Arbetstrivsel: ett meningsfullt arbete och en god arbetsgrupp. En kvalitativ studie by Metaj, Ilirjana
Sociologiska institutionen
Arbetstrivsel - ett meningsfullt arbete och en god arbetsgrupp 
En kvalitativ studie
”Barnens leende är allt, det värmer och glädjer, men
en god relation till arbetskamraterna är A och O”
Författare: Ilirjana Metaj
Kandidatuppsats: SOCK01, 15hp
Vårterminen 2009
Handledare: Carl-Göran Heidegren 
ABSTRACT 
Denna uppsats fokuserar på arbetstrivsel i människobehandlande organisationer, mer specifikt ett 
autismboende i en större stad i Skåne, med de speciella förhållanden som dessa innebär. 
Råmaterialet i dessa organisationer utgörs av människor ofta i behov av hjälp och stöd. Tidigare 
forskning visar på att arbetstrivsel är ett fenomen som har stor betydelse för både individ, grupp 
och samhälle. Det finns därför en stor vinst i att försöka sätta sig in i de aspekter som bidrar till 
att stärka respektive hota arbetstrivsel i organisationer. Därmed blir syftet med uppsatsen att 
undersöka vilka faktorer som bidrar respektive hotar arbetstrivseln på en psykisk påfrestande 
arbetsplats. 
    En kvalitativ undersökning i form av halvstrukturerade intervjuer genomfördes inom en LSS - 
verksamhet. Sammanlagt intervjuades fem personer, fyra anställda samt en enhetschef. En 
litteraturstudie genomfördes för att därefter formulera relevanta intervjufrågor. Vidare låg det 
insamlade materialet till grund för en djupare litteraturstudie som i sin tur användes för analys av 
empirin.  
   De anställda som deltagit i studien trivs på arbetet men framhåller vissa faktorer som kan 
förbättra arbetstrivseln på arbetsplatsen. Dessa faktorer är bland annat ökad personalutbildning 
och handledning, ökad personalaktiviteter för att på så sätt kunna stärka sammanhållningen i 
gruppen, samt för att få en ökad förståelse för autism och därmed bättre kunna möta oförutsedda 
arbetssituationer som detta arbete kan medföra.     
Några nyckelord: psykosocial arbetsmiljö, trivsel, arbetsglädje, gruppdynamik, ledarskap, 
motivation.   
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1. Inledning
Vårdarbetet har sedan länge figurerat i pressen som ett fysiskt och psykiskt krävande arbete. 
Vårdpersonalen har en viktig roll i vårt samhälle t.ex. på olika behandlingshem inom LSS-
verksamheter1. Jag anser att det är viktigt att vårdpersonalen trivs på sin arbetsplats för att uppnå 
en friskare och mer effektiv arbetsplats, som i sin tur kan medföra att vårdtagarna trivs, vilket 
vidare kan bidra till ökad trivsel och glädje bland personalen etc. På så sätt anser jag att en 
process som ökar arbetstrivsel för personalen gynnar både individen, organisationen och hela 
samhället. Arbetslivsforskningen utvecklades sedan 1930-talet och därmed oändligt stor men, 
eftersom organisationsformer och arbetssätt förändras med tiden blir forskning om detta aldrig 
mättad enligt min uppfattning. Det som väckte mitt intresse var därmed vilka faktorer som 
bidrar till respektive hotar arbetstrivsel inom en psykiskt påfrestande arbetsmiljö. Forskare 
menar att en god arbetsmiljö på arbetsplatserna är kärnan till att de anställda skall trivas och 
motiveras till att prestera bättre. Arbetet är ett slags socialt rum där de anställda har möjlighet att 
uppnå välbefinnande, arbetsglädje och utveckling. Eftersom människor under en stor del av sitt 
vakna liv vistas och verkar på arbetet, kommer människan att påverkas positivt och negativt av 
sin arbetsplats (Lennerlöf 1997, Svenning 1993:42). För att arbetet skall påverka människan 
positivt är det då viktigt att arbetet i form av organisering och ledarskap erbjuder den anställde 
utvecklingsmöjligheter. Detta för att den anställde i sin tur skall bidra med positiva resultat då 
den känner välbefinnande, värdighet och arbetstrivsel som i sin tur resulterar i ökad effektivitet 
och kvalitet i arbetet. Därför anser jag att ökad arbetstrivsel gynnar både individen, 
organisationer och därmed hela samhället. 
1.1. Syfte och frågeställning
Syftet är att undersöka vilka faktorer som bidrar till respektive hotar arbetstrivsel inom en 
psykiskt påfrestande arbetsplats. För att få en djupare förståelse utgår studien från både 
personalens och chefens perspektiv. De frågeställningar som intresserat mig är följande: Vilka  
faktorer bidrar till respektive hotar arbetstrivsel?  
1 LSS-verksamhet arbetar med personer vars varaktiga fysiska eller psykiska funktionshinder som uppenbart 
inte beror på normalt åldrande, förorsakar svårigheter i den dagliga livsföringen och har därmed behov av stöd 
och service. Exempelvis på varaktigt funktionshinder är utvecklingsstörda, autism eller autismliknande 
funktionshinder (http://www.socialstyrelsen.se/Publicerat/2007/9456/HTML.htm). 
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1.1.1. Begreppet arbetstrivsel  
Arbetstrivsel eller trivsel i arbetet kan även benämnas som det goda arbetet eller medarbetarnas 
välbefinnande. Forskning visar på att arbetstrivsel handlar om en balans mellan krav och 
egenkontroll, varierande arbetsuppgifter och social stöd (Hanson, 2004:7, Karlsson, 1987:118). 
Det finns dock ingen tydlig definition på begreppet arbetstrivsel. Begreppet arbetstrivsel kan 
sammanfattas av tre centrala områden: Social samvaro, lärandemöjligheter och inflytande, samt 
trygghet. Den första handlar om samarbete och social gemenskap mellan de anställda. Den andra 
handlar om medbestämmande, lärande och utveckling i arbetet. Den sista handlar om 
emotionell-, materiell- och fysisk trygghet (Hanson, 2004). 
1.1.2.  Avgränsning 
Som framgår av syftet är det arbetstrivsel inom en psykiskt påfrestande arbetsplats som står i 
fokus. Utgångspunkten ligger i den psykosociala arbetsmiljön. Inom den verksamhet där studien 
görs finns fler faktorer än de som tas upp som har betydelse för hur arbetstrivsel skapas och 
motverkas, exempel på sådana faktorer är: löner, anställningstrygghet och det fysiska rummet. 
Dessa kommer dock inte att behandlas i uppsatsen då fokuset istället ligger i att få på en djupare 
förståelse för de psykosociala aspekterna bakom arbetstrivsel. De områden som framförallt 
utvecklas i uppsatsen är hur arbetstrivsel uppnås respektive hotas inom arbetsgruppen.
1.1.3. Disposition 
I Följande, kapitel 2 ges en historisk överblick på hur begreppet arbetstrivsel har fått en 
annorlunda betydelse allt eftersom utvecklingen förts framåt. Kapitel 3 behandlar tidigare 
forskning och teoretiska utgångspunkter gällande arbetstrivsel. Kapitlet inleder med den 
psykosociala arbetsmiljön som behandlar Karaseks krav- och kontrollmodell, stressfaktorer och 
betydelsen av socialt stöd. Därefter fortsätter detta med en beskrivning av vilka faktorer som 
gynnar team - och demokratiska organisationer. Därpå följer tidigare forskning om motivation 
och en beskrivning av Maslows behovstrappa som förklara hur arbetstrivsel kan motiveras fram. 
Kapitel 4 redogör för definitionen autism och intervjupersonernas arbetsplats. Vidare följer 
kapitel 5 vilket redogör för vilken metod uppsatsen har utförts genom. Kapitel 6 innehåller en 
analys där empiri med hjälp av nämnda teorier analyseras. För att underlätta för läsaren följer 
analysen samma struktur som teorikapitlet. Uppsatsen avslutas med en slutsats i försök att svara 
på frågeställningen.    
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2. Historisk översikt
Från början av 1900-talet till 1930-talet sågs människan i organisationen som ett tämligen 
ersättbart verktyg, till för att användas för ledningens syfte (Eriksson, 2005:109). Denna 
människosyn kan sägas genomsyra både Taylorism, Fordism och Webers byråkratiteori. Taylor 
koncentrerade sig framförallt på att effektivisera teknik och arbetssätt. Detta ledde till att 
arbetaren endast kom att utföra enkla enformiga arbetsuppgifter, medan cheferna bestämde hur 
detta skulle gå till. Arbetaren blev därmed reducerad till en utbytbar nickdocka eller en kugge i 
maskineriet (Morgan, 1999:32–33). Arbetarna värderades endast som en fysisk arbetskraft och 
därmed gavs inget utrymme för arbetarens kreativa och inneboende förmåga (Eriksson, 
2005:48). Även Henry Ford utformade arbetet så att arbetaren fick enkla och monotona uppgifter 
då han införde det löpande bandet. Ford uppmärksammade detta och försökte kompensera med 
högre lön. Det var inte förrän då humanrelationsrörelsen kom i fokus på 1930-talet som den 
mänskliga aspektens betydelse för effektivitet i organisationer uppmärksammades. I samband 
med detta kom arbetstrivsel för första gången i fokus i organisationssammanhang. Faktorer som 
trivsel på arbetet, delaktighet och att få känna sig betydelsefull kunde vara lika viktigt som 
organisationsstrukturen (Morgan, 1999:44). Human relations idén gick ut på att framhäva 
människors utvecklingspotential. Genom att använda demokratiska former för förändring och 
ledarskap, dämpades motståndet mot förändringar och personalens ansvar ökade, vilket skapade 
trivsel och effektivitet (Dahlström, 1987:17).
3. Tidigare forskning och teoretiska utgångspunkter
Uppsatsen förutsätter en teoretisk förankring. Teorier och tidigare forskning som nämns under 
detta kapitel kommer därför att användas som verktyg i samband med det empiriska materialet 
för att på så sätt analysera fram svar på frågeställningarna om vad som bidrar till respektive hotar 
arbetstrivsel inom undersökningsverksamheten, ett autismboende. Den teoretiska 
utgångspunkten är Karaseks krav- och kontrollmodell vilket beskrivs under avsnittet psykosocial 
arbetsmiljö. Därpå följer teorier och tidigare forskning gällande teamorganisation, ledarskap 
samt olika motivationsfaktorer så som socialt stöd och kompetensutveckling. Dessa kommer 
därmed att användas som komplementverktyg inför analys av det insamlade empiriska materialet 
i förhållande till Karaseks krav- och kontrollmodell.
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3.1. Psykosocial arbetsmiljö
En god arbetsmiljö kännetecknas enligt Larsson (2005) inom ramarna för Sigvard Rubenowitzs 
fem faktorer. I boken Forskning för framtidens arbetsliv – en minnesbok till Bertil Gardell 
(1987) rubricerar forskare som Gustavsen och Aronsson dessa faktorer något annorlunda men 
med samma innebörd. Den första är egenkontroll eller med andra ord inflytande och delaktighet. 
Detta innebär att individen kan styra och kontrollera sin egen arbetstakt och arbetssätt. Den andra 
är positivt arbetsledningsklimat eller socialt stöd och kommunikation vilket handlar om att 
samarbetet emellan medarbetarna och mellan medarbetare och chef fungerar väl. Den tredje är 
stimulans eller ledarskap via uppmuntran och feedback det vill säga att arbetet skall stimulera till 
t.ex. nya kunskaper. God arbetsgemenskap och god kontakt med sina medarbetare skapar 
förutsättningar för en trivsam arbetsplats. Slutligen krävs det att arbetsbelastningen, med andra 
ord den psykiska och fysiska arbetsmiljön är i balans. Larsson (2005) tolkar Rubenowitz som att 
ju mer positiv relationen är emellan dessa fem faktorer, desto större blir den personliga 
tillfredsställelsen samt skapandet av engagemang (Larsson, 2005:74). På hemsidan för Institutet 
för stressmedicin (ISM) drar man samma slutsatser som de ovan citerade forskarna. Även här 
läggs tyngden på socialt stöd i form av handledning. På hemsidan påpekas att det är viktigt att 
det vid behov finns utrymme för att kunna prata med någon. Vidare poängteras på institutets 
hemsida att den anställde skall belönas rättvist i förhållande till t.ex. sin arbetsprestation eller 
uppoffring (www.stressmedicin.com).  
3.1.1. Karaseks krav- och kontrollmodell
Den amerikanska sociologen Robert Karasek utvecklade en krav- och kontrollmodell där han 
sammanförde två forskningstraditioner inom psykosocial arbetsmiljö, kvalifikationsperspektivet 
(aktivitetsdiagonal, B) och stressperspektivet (stressdiagonal, A). Den första innefattar fysiska 
respektive psykiska krav i arbetet samt graden av handlingsutrymme i beslutsfattning respektive 
kvalifikationsgraden i arbetet. Den andra innefattar arbetsbelastning och stressartade faktorer på 
arbetet. Dessa två beskriver fyra typer av arbetssituationer: Lågstressarbeten, aktiva arbeten, 
passiva arbeten och högstressarbeten. Olika grad av egenkontroll och krav i arbetsuppgifterna 
ger upphov till hög respektive låg stress och bildar de fyra olika ovan nämnda 
arbetssituationerna. De olika arbetssituationerna kan påverka arbetstrivseln i arbetet både positivt 
och negativt. Med hjälp av följande modell, figur 1 kommer de olika arbetssituationerna att 
beskrivas (Eriksson och Larsson, 2002:134).  
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Figur 1. Olika hög grad av egenkontroll och krav leder till olika arbetssituationer.
Källa: Svenning, 1993:34
Modellen visar att låg egenkontroll och höga krav genererar stress medan hög egenkontroll och 
höga krav reducerar stress. Tidigare forskning visar att ökad egenkontroll, inflytande, ett 
meningsfullt arbete och en god kontakt till kollegerna, bidrar till ökad arbetstillfredsställelse 
(Larsson, 2005:75). Begreppet kontroll enligt Gustavsens (1987) tolkning av Gardell är:
”den frihet den anställde har att - ensam eller tillsammans med arbetskamrater - utforma sin egen 
arbetsplats och att påverka de förutsättningar som måste uppfyllas för att denna frihet skall kunna 
användas, särskiljt i form av kunskaper och sociala kontakter” (Gustavsen, 1987:44). 
Även Aronsson (1987) menar att kontroll ger den anställde möjligheten att styra och ha 
inflytande över sin egen arbetstakt och arbetssätt (Aronsson, 1987:183). Detta bidrar enligt 
Gustavsen (1987) till att den anställde ses som ett aktivt subjekt med förmåga att forma och styra 
sin egen situation i stället för att ses som ett statiskt objekt (Gustavsen, 1987:45). 
Karasek (1990) argumenterar i modellen ovan hur graden av egenkontroll påverkar 
aktivitetsgraden i arbetet, antalet utvecklingsmöjligheter som finns för den anställde ökar då 
arbetet rör sig ut mot aktivitetsdiagonalens ändpunkt (Karasek och Theorell, 1990). Ett sådant 
arbete, aktiva arbeten som representeras i ruta 1 (figur 1) ses som aktivt, intressant och 
stimulerande. Aktiva arbeten ställer höga krav på den anställde men ger samtidigt hög 
handlingsfrihet och egen kontroll (Karasek och Theorell, 1990:31, Eriksson och Larsson, 2002: 
133). Karasek och Theorell (1990) samt Bruzelius och Skärvad (2004) beskriver denna typ av 
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arbete med begreppet flow vilket innebär att arbetet genomsyras av glädje och energi (Karasek 
och Theorell, 1990:35, Bruzelius och Skärvad, 2004:241). Flow sker om arbetet har tydliga mål, 
ger utrymme till utveckling, koncentration, totalengagemang och feedback på de uppnådda 
arbetsresultaten. Sådana faktorer balanserar höga krav som mer eller mindre ställs på arbetet 
(Bruzelius och Skärvad, 2004). Om arbetet i stället sträcker sig på stressdiagonalen, ökar risken 
för ohälsa och därmed ett icke trivsamt arbete för den anställde. Arbetskraven är höga i båda 
aktiva arbeten och högstressarbeten. Skillnaden mellan dessa ligger i graden av kontroll där det i 
högstressarbeten råder en ojämn balans mellan graden av krav- och egenkontroll i arbetet 
(Eriksson, Larsson, 2002). 
Lågstressarbeten representeras i ruta fyra (figur 1). Denna arbetstyp karaktäriseras av en låg 
krav- och en hög kontrollgrad. Karasek och Theorell (1990) menar att lågstressarbeten förutsäger 
en låg stressnivå och en ökad risk för ohälsa. Detta eftersom lågstressarbeten erbjuder snålt med 
utmaningar, vilket i sin tur kan ge konsekvenser så som minskat intresse och engagemang för 
arbetet. Vidare riskerar det även att minska den anställdes möjligheter till egenkontroll över 
arbetet (Karasek och Theorell, 1990:36).
Passiva arbeten, ruta fem (figur 1) representerar arbetssituationer med både låg krav- och låg 
kontrollnivå. Den anställde har inte möjlighet till egenkontroll och inflytande över sin 
arbetssituation. Låga krav på arbetet leder till att färre stressorer uppstår. En kombination av låga 
krav och lågt inflytande leder till att den anställde inte får möjlighet att utvecklas i sitt arbete. 
Vidare kan känslan av uttråkning uppstå och den anställde blir passiv i sitt arbete (Ibid. 1990:37–
38).  Även andra forskare talar om passivisering men med något annorlunda innebörd än Karasek 
(1990). Aronsson i likhet med Kallebergs (1987) tolkning av Gardell hävdar att passivitet bidrar 
till att minska aktivitetsgraden på arbetet. Detta genom det finns bristande egenkontroll i form av 
över- eller understimulering och svagt socialt stöd från ledningen samt från arbetskamraterna. 
Passivisering uppstår genom att den anställde lär sig att andra har ansvaret inom olika 
arbetsområden t.ex. inom beslutsfattning och planering vilket vidare leder till passivitet, därmed 
förlust av egen kontroll över arbetsområdena i fråga (Aronsson, Kalleberg, 1987:34, 184). 
3.1.2.  Stress 
Den psykosociala arbetsmiljön kan utlösa stressreaktioner hos den anställde. Konsekvenserna är 
utbrändhet, förslitning och sjukfrånvaro samt arbetsrelaterad stress. Stress definieras som en 
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process med ett intimt samspel mellan individen, situationen samt den psykiska och fysiska 
kroppen. Olika förändringar som kräver ny anpassning t.ex. en omorganisation eller en ny chef 
kan påverka de anställda på olika sätt. När nya krav och utmaningar är större i förhållande till 
den enskildes bärkraft uppstår negativ stress. Negativ stress det vill säga att den anställdes 
förväntningar om olika förändringar i arbetet, överstiger det som denne faktiskt är kapabel att 
bära. Positiv stress, ”den glada stressen” uppstår då den anställdes förväntningar understiger 
bärkraften vilket i sin tur ger upphov till lärande och utveckling i arbetet (Johansson, 1997:124–
125, Larsson, 2005:80). Karasek och Theorell (1990) menar att stress numera iakttas som ett hot 
mot den yrkesmässiga och personliga utvecklingen (Karasek och Theorell, 1990). Larsson 
(2005) menar att genom socialt- eller känslomässigt stöd i form av feedback i det egna arbetet 
och av arbetsprestationen, samt ömsesidig hjälp eller avlösning kan stressreaktioner minskas och 
istället bidra till ökad personlig utveckling i arbetet (Larsson, 2005:81, 84). 
Sociologen Tuula Eriksson (2003) tar i sin studie upp fem olika typer av stress som resultat på en 
dålig arbetsmiljö. Tre av dessa är relevanta i förhållande till studiens insamlade material 
nämligen, förändringsstress, informationsstress och tidsbristsstress. Förändringsstress är stress 
som uppkommer på grund av organisationsförändringar vilket medför framtidsoro, misstro mot 
exempelvis myndigheten eller ledningen. Informationsstress uppkommer då den enskilde inte 
hänger med i takt med informationsflödet på grund av att det inte finns tillräckligt med 
möjligheter att utnyttja de befintliga informationskällorna. Slutligen handlar tidbriststress om att 
arbetstempot är högt och hastigt exempelvis ett överbokat arbetsschema (Eriksson, 2003: 257-
259). 
3.1.3. Socialt stöd i arbetslivet
Enligt Svennings tolkning av Jeff Johnson behöver människor både medbestämmande och 
socialt stöd i sitt arbete för att klara av arbetskraven (Svenning, 1993:42). Karaseks krav- och 
kontrollmodell har enligt Eriksson och Larsson (2002) utvecklats av Jeff Johnson genom att han 
tillsatte socialt stöd som en ytterligare faktor. Detta kan illustreras som begreppet krydda och 
smak som metaforer där kryddan socialt stöd balanserar smakerna, i detta fall 
arbetssituationerna. Vidare menar de att när socialt stöd finns i tillräkligt hög grad är arbetet att 
anse som kollektivt istället för isolerat. Socialt stöd i arbetet tillgodoser grundläggande behov av 
umgänge och arbetsgruppkänsla och att det fungerar som en buffert eller krydda för att balansera 
11
arbetskrav och egenkontroll (Eriksson, Larsson, 2002:134). Svenning (1993) beskriver en studie 
utförd av Johnsons och Hall som bygger vidare på Karaseks modell. Studien visade att 
arbetsrelaterade sjukdomar var högst i de grupper som besatt svagt socialt stöd, oavsett graden av 
krav och kontroll. Socialt stöd, sammanhållning och samvaro med arbetskamraterna är enligt 
Eriksson och Larssons (2002) tolkning av Johnson en stark motkraft under påfrestande och 
slitsamma arbetsförhållanden. Det sociala stödet stärker individens bärkraft och bromsar 
stressprocessen på olika sätt. Det sociala stödet fungerar som ett handgripligt stöd, i form av 
ersättande eller ömsesidig hjälp, det kan minska den anställdes belastning och påverka 
stressprocessen direkt (Eriksson, Larsson, 2002:134). 
Enligt Svennings (1993) tolkning av arbetslivsforskaren James House finns det fyra olika typer 
av socialt stöd (Svenning, 1993:40–41). Emotionellt stöd innebär att den anställde känner sig 
omtyckt och känner att t.ex. arbetskamraterna och chefen bryr sig om deras välbefinnande 
(Eriksson, Larsson, 2002:136). På så sätt tillfredsställs behoven av social kontakt, trivsel och 
tillhörighet. Värderande stöd eller feedback är att den anställde får värderande stöd på hans eller 
hennes egen arbetsprestation i form av en bekräftelse på duglighet och uppmuntran genom ökade 
möjligheter till kompetensutveckling (Eriksson, Larsson, 2002:136, Johansson, 1997:136). 
Informativt stöd handlar om att den enskilde får en form av information så som råd och förslag 
inför kommande situationer. Det instrumentella stödet bygger på samarbete, att få hjälp i form av 
avlastning. Karasek i enlighet med Johnson menar att det sociala stödet kan både vara primärt 
och sekundärt. Det primära stödet kommer från arbetsledaren respektive arbetskamrater och det 
sekundära stödet kommer från kunder, klienter eller patienter. Forskarna anser att den primära är 
den överordnade, alltså kärnan i det sociala stödet (Eriksson, Larsson, 2002:136). 
Gunn Johansson (1997) menar i likhet med Karasek och Theorell (1990) att socialt stöd kan 
stärkas respektive försvagas genom att arbetet organiseras på olika sätt. Periodiska 
personalaktiviteter inom verksamheter bidrar till att personalen kan slappna av och till att stärka 
den sociala relationen i arbetsgruppen (Karasek och Theorell, 1990, Johansson, 1997:135–136). 
Eriksson och Larsson (2002) hävdar att de med högstressarbeten som egentligen har störst behov 
av socialt stöd, är de med minst tillgång till detta, då de inte får tid eller utrymme till sociala 
relationer. I lågstressarbeten och även i aktiva arbeten är socialt stöd däremot mer vanligt 
(Eriksson, Larsson, 2002:143).
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3.2. Arbetstrivsel i team och demokratiska organisationer
Den offentliga verksamheten är en arena för samspel mellan människor t.ex. mellan personal, 
brukare, patienter etc. där tolkningar av känslomässiga reaktioner görs. Von Otters (1987) utgår 
från Gardell och skriver att en demokratisk arbetsplats är beroende av faktorer som bidrar till 
effektivitet och kvalitet. Dessa faktorer är social kompetens vilket kräver förmåga att 
improvisera, förmåga att tillämpa befintlig kunskap samt goda yrkeskunskaper, motivations- och 
kontrollsystem. En annan viktig faktor är att kommunikationen mellan ledning, personal och 
vårdtagare skall fungera, gällande framförandet av önskemål samt behov av olika erfarenheter 
och upplevelser. Detta kan ske i form av demokratiska gruppdiskussioner som består av 
samförstånd, jämlikhet, respekt för erfarenheter och förnuft. Vidare är decentralisering av beslut 
viktigt i en organisation där alla delar ansvaret, detta för att de anställda enligt Von Otter skall få 
inflytande i beslutsfattande som rör deras arbetssätt (Von Otter, 1987:60–61). Vidare menar 
Karlsson (1987) med utgångs punkt från Blauner och Gardell att högt inflytande i arbetet leder 
till hög arbetstillfredsställelse (Karlsson, 1987:113). 
Enligt Granström (2006) blir det allt vanligare att organisera verksamheten i olika enheter eller 
team där varje team, 5-10 anställda, har ansvar över en viss produkt eller målgrupp och leds av 
en chef. Exempel på sådana organisationer är vården, skolan, IT- och industriföretag. Till 
skillnad från hierarkiska organisationer är arbetsuppgifterna i teamorganisationer komplexa och 
meningsfulla då de handlar om ett totalansvar för t.ex. patientens totala vistelse. Ledningen 
fungerar endast som en slags knytpunkt eller en sammanhållandefaktor mellan olika team i 
organisationen. Arbetsgruppen inom en enhet eller team har inflytande över t.ex. fördelning av 
arbetsuppgifter och beslutsfattande om bland annat olika arbetsmetoder. Teamorganisationer 
förutsätter att beslut och planering sker i grupp, i möte, sammanträde, rådslag etc. 
Teamorganisationer strävar efter en struktur som förutsätter samarbete och ansvarstagande hos 
de anställda för att på så sätt uppnå effektivitet. Syftet är att på bästa sätt tillvarata de anställdas 
kompetens. Därmed är teamorganisationer att anse som demokratiska organisationer. 
Grundtanken med teamorganisationer enligt Granström (2006) är att undgå det mer traditionella, 
hierarkiska systemet, präglad av monotoni och snäv arbetsspecialisering för att istället sträva mot 
en demokratisk organisation som ger större trygghet och arbetsro i arbetsuppgifterna (Granström, 
2006:7,18). 
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Von Otter (1987) menar att under samverkan med andra finns det både behov av 
expertrådgivning och kollegiala diskussioner och menar på att den sista väger tyngre. Enligt Von 
Otter visar erfarenheter inom vården att det är fördelaktigt med teamorganisationer. Detta för att 
de enskilda inom gruppen tillsammans förvärvar en enhetlig kompetens vilket gör att de dels kan 
komplettera varandra, dels hjälpa och avlösa varandra.  Dock är det viktigt att chefen ser till att 
fördelning av arbetsuppgifterna sker på ett rättvisst sätt (Von Otter, 1987:61).
3.2.1. En bra chef i en team organisation
En god chef skall ha bra socialt inflytande i sitt arbete och han eller hon bör lyssna på sina 
medarbetare eftersom en chef inte har kunskaperna om vad som händer ”på golvet” (Gisslén och 
Larsson, 1987:70). En chef vanligen måste kunna balansera mellan chefskap och medarbetarskap 
genom att bli en i gänget samtidigt som auktoriteten bevaras (Bacoccoli och Eriksen, 2008). Det 
är även viktigt att en god chef uppmuntrar sina medarbetare till ansvarstagande och utveckling 
(Tengblad, 2003:176). 
Delaktighet, inflytande & kommunikation i grupp
Arbetsorganisationen bestämmer de anställdas möjligheter att handla och därmed vilka problem 
och påfrestningar som de utsätts för i arbetet (Gustavsen, 1987:45). Förändringar av arbetets 
organisation är den största potentialen för produktivitetsökning enligt Gisslén och Larsson 
(1987:64). Thylefors (2007) hävdar att förändringar inom organisationen kan leda till att 
medarbetarna känner sig förvirrade vilket i sin tur kan leda till att det uppstår mycket motstånd, 
misstro och oro från medarbetarnas sida (Thylefors, 2007:53, 222-224). För att bemöta 
medarbetarnas reaktioner bör chefen noggrant och i god tid informera om kommande 
förändringar, hur och varför dessa genomförs. Därefter bör utrymme för reaktioner ges, det är då 
viktigt att chefen lyssnar aktivt, visar förståelse samt respekt och uppskattning för oliktänkande 
och experimentlust. För att undvika motstånd är det därmed viktigt att alla kommer till tals lika 
mycket, detta i form av gruppsamtal samt individuella samtal med medarbetarna (Thylefors, 
2007:222–224). I boken Praktiskt Ledarskap av Berggren et al. (2001) framhävs problematiken 
med grupptryck. Enligt författarna är det upp till ledaren att se till så att vissa personer i en 
arbetsgrupp inte dominerar över andra så att besluten blir odemokratiska genom att de inte blir 
tillräkligt accepterade (Ibid. 2001:90). För att undvika detta bör ledaren ge röst till varje enskild 
under tillfällen då inte hela gruppen är samlad. Under exempelvis arbetsgruppmöten finns det 
både personal som alltid hörs och de som undviker att prata och är tysta. I sådana fall bör chefen 
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vara försiktig med att be om de mer tysta medlemmarnas synpunkter. Detta genom att chefen 
skulle kunna försiktigt begära deras synpunkter efter hur pass bekväma de är i att tala. På så sätt 
utgör inte detta ett hinder mot inflytande i arbetet för de tysta medlemmarna. För att alla 
deltagare skall känna sig delaktiga i beslutsfattandet krävs det oftast enighet i gruppen, samt att 
ett beslut fattas då majoriteten av gruppmedlemmarna stödjer beslutet. En fri och öppen 
kommunikation i gruppen ökar ”vikänslan” och gynnar gruppens effektivitet (Ibid. 2001:90–91). 
Detta medför ett öppet klimat på arbetsplatsen där det blir naturligt att handskas med relationer, 
känslor och spelregler samt de normer som gäller. Sådana interna relationer mellan 
gruppmedlemmarna bidrar till ökad samverkan mellan de anställda genom att hjälpa och stödja 
varandra. På så sätt ökar personalens energi till att göra sitt bästa (Berggren et al. 2001).
3.3. Motivationsteori
För att uppnå och vidmakthålla en god och trivsam arbetsmiljö är det viktigt att de anställda 
motiveras på olika sätt i sina arbetsuppgifter. Genom motivation kan man öka personalens 
engagemang, entusiasm och energi i arbetet. Att leda handlar till stor del om att öka 
motivationen hos de anställda (Ibid. 2001:58). För att motivera arbetstagarna skulle arbetsledaren 
kunna ge ut uppgifter mer efter arbetstagarnas intresse. Samma författare i boken Praktiskt  
Ledarskap (2001) tolkar motivationsforskaren J. Rickard Hackman och menar att det måste 
skapas olika förutsättningar för att motivation skall uppstå. En är att arbetskraven skall vara 
varierande i kunskap och färdigheter. Arbetet som görs skall vara meningsfullt för människor 
inom och utanför verksamheten. Vidare skall den anställde ha eget inflytande i planering och 
beslutsfattande och slutligen skall arbetsresultaten belönas i form av uppskattning. (Berggren et 
al. 2001:58–59). Det finns olika teorier för motivation, för denna studie väljs Maslows 
behovstrappa som bra sammanfattar olika faktorer som bidrar till arbetstrivsel. 
3.3.1. Maslows behovsteori 
Den amerikanska psykologen Abraham Maslow menar att människan har fem inre behovsnivåer. 
När människan blivit tillfredsställd på en nivå ställs nya krav på behov i nästa nivå och så vidare. 
Följaktligen  kommer  de  olika  behoven  att  nämnas  nedan,  där  de  första  är  människans 
grundbehov.  Dessa relateras  till  de anställdas  behov i  arbetet.  Genom att  anställda  får  dessa 
behov tillfredsställda trivs de bättre i arbetet och motiveras därmed till att göra ett bra arbete. 
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De grundläggande behoven i  arbetslivet  handlar om materiella fördelar så som lön och goda 
fysiska arbetsförhållanden. Trygghetsbehoven handlar om säkerhet och trygghet i arbetet så som 
arbetarskydd och anställningstrygghet. Det är därmed viktigt att arbetet är stadigt. De  sociala 
behoven handlar om gemenskap med andra människor. Att inneha arbetsuppgifter som medför 
samarbete  med  arbetskamraterna  samt  att  bli  accepterad  inom arbetsgruppen.  Genom att  en 
arbetsgrupp gemensamt får ansvara över vissa arbetsuppgifter samt att det skapas tillfällen till 
samvaro utanför arbetslivet uppmuntras medarbetarna på så sätt till samarbete.
Uppskattning handlar om ett behov att få respekt och uppskattning i form av feedback från andra 
människor och att stärka sin prestige. De anställda behöver bli bekräftade om att de är duktiga 
när de har gjort ett bra jobb. Det finns behov att stärka sin jagkänsla, få visa sin skicklighet och 
bli belönas för detta. Självförverkligande handlar om att den anställde har ett behov av att uppnå 
den nivå på karriärstegen som denne personligen är kapabel till. Detta åstadkommes exempelvis 
genom att det ges möjligheter att utvecklas, utmanas, få utrymme till kreativitet och experiment. 
För att uppnå produktivitet och kvalitet genom motivation krävs det att chefen eller arbetsledaren 
skapar de förutsättningar som behövs för varje medarbetare. Först och främst är det viktigt att 
chefen lär känna varje medarbetares behov i arbetet. Sedan är det fördelaktigt om chefen tar 
hänsyn till att den enskildes privatliv ibland kan påverka det som de vill ha ut av arbetet 
(Berggren et al. 2001:58–61). 
3.3.2. Personalutbildning som motivation och arbetstrivsel 
Lärande innebär en utveckling av vissa mänskliga egenskaper t.ex. kreativitet. Forskning visar 
att när de anställda lär sig något inom arbetet, har de större chans att försvara och hävda sig i sitt 
yrke (Leymann, 1987). Forskning menar att arbetsuppgifterna skall ge möjlighet till mental 
träning i arbetet för att dessa på så sätt skall upplevas som stimulerande av de anställda. Enligt 
författaren Rönneqvist och Thunborg (2005) bidrar personalutbildning till att öka personalens 
självförtroende och självtillit, för att den anställde på så sätt ska bli bättre på att hävda sin 
mening och därmed bli bättre inom sitt arbete. Studier inom vården visar att personalen upplever 
personalutbildning som något roligt, att det hjälper till att klara arbetsuppgifterna bättre, att de 
känner sig säkrare, att förståelsen av patienterna och intresset samt trivseln i arbetet ökar 
(Rönneqvist och Thunborg, 2005:195).  Personalutbildning är enligt Bruzelius och Skärvad 
(2004) en förberedelse för framtiden och på så sätt ger det en ökad trygghet för den anställde i 
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sitt arbete (Bruzelius och Skärvad, 2004:240).  Vidare ser författarna Rönneqvist och Thunborg 
en svårighet i detta och menar att det är svårt att överföra sådana kunskaper till framtida 
oförutsedda arbetssituationer (Rönneqvist och Thunborg, 2005:185, 186). 
4. Autismboendet som arbetsplats
Arbetsplatsen som undersökningen utfördes på är en liten vårdenhet inom en större kommun i 
Skåne. Enheten tillhör en socialförvaltning inom en större kommun i Skåne. För att bevara 
anonymiteten på arbetsplatsen väljer jag att i fortsättningen kalla detta för Autismboendet. På 
Autismboendet arbetar personalen med barn som har autism. Autism är ett varaktig psykisk 
funktionshinder som tydliggörs först i åldern tre till fyra år. 
”Autism betyder att barnet har svårt att ta in och tolka information. Framför allt har autistiska barn svårt  
att sätta sig in i andra människors situation och förstå hur de tänker. Autistiska barn har också ett  
begränsat beteende och ensidiga intressen” (http://www.vardguiden.se/templates/Article.aspx?
Articleid=3100). 
Verksamhetens syfte är att den skall fungera som en avlastning för de föräldrar som har barn 
med autism. Totalt är det nio anställda på Autismboendet där varje anställd har ansvar över var 
sitt barn. De anställda har varierande arbetsuppgifter. Under morgon och förmiddagarna arbetar 
dem med bland annat tvätt, städning, planering, schemaläggning, administrativa arbetsuppgifter 
och vid behov håller de även föräldrasamtal om barnens utveckling. De ansvarar även för att få 
in vikarier om någon av personalen skulle bli sjuk, när detta är omöjligt att lösa vänder de sig till 
sin chef som istället löser situationen. Kommunikation sker bland annat via kontinuerlig 
dokumentation om händelser gällande barnen eller annat viktigt som nästa kollega bör veta. Vid 
behov sker kommunikation även elektroniskt via e-post och personlig telefonkontakt. Senare på 
eftermiddagen då barnen kommer, arbetar varje anställd individuellt med sitt 
vårdbarn/vårdtagare. Varje barn har sitt eget rum med slutna dörrar. Detta på grund av att barnen 
är olika, vissa är högljuda andra lugnare vilket gör att vissa barn inte kan vistas i samma rum 
som andra. Personalen har ett gemensamt kök, vilorum och arbetsrum. Autismboendet har för 
några månader sedan överraskats med en ny avdelningschef. Enligt personalen avgick den 
tidigare chefen från Autismboendet väldigt plötsligt på grund av arbetsstress. Den nya chefen 
sitter på socialförvaltningen och arbetar med rekrytering, arrangerar personalmöten, 
personalaktiviteter och är tillgänglig för personalen per telefon. 
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5. Metod  
I detta kapitel beskrivs hur faktorer som skapar arbetstrivsel har undersökts och vilken metod 
som valts inför genomförandet. Vidare presenteras hur materialinsamlingen gått till och hur 
materialet har bearbetats och analyserats.  
5.1. Kvalitativ metod
Syftet är att undersöka vilka faktorer som bidrar till respektive hotar arbetstrivsel, vilket är 
anledningen till valet av det kvalitativa metodologiska tillvägagångssättet. Utgångspunkten i 
denna studie är att fånga en ökad förståelse av människors subjektiva känslor, tankar, upplevelser 
och handlingar i en specifik arbetssituation, i detta fall vård av barn med autism. Studien bygger 
på fem halvstrukturerade intervjuer varav en av dessa är med enhetschefen. Inom den kvalitativa 
traditionen finns det ett flertal tillvägagångssätt som lämpar sig för en sådan studie. Med den 
fokus som jag har, ter sig det emotionalistiska perspektivet bäst eftersom arbetstrivsel är ett 
fenomen som uppfattas genom känslor (Gubrium, Holstein, 1997). Intervjufrågorna (Bilaga 2, 3) 
baseras därmed på att intervjupersonerna skall svara utifrån deras egna känslor och synpunkter. 
5.2.  Tillvägagångssätt
När jag bestämt inriktning för mitt examensarbete använde jag av mitt kontaktnätverk och tog 
därmed kontakt med en person per telefon. Personen är anställd på Autismboendet och blev 
genast intresserad av undersökningen. Jag informerade henne om behovet av ytterligare tre 
intervjuer med de anställda på Autismboendet och en intervju med deras enhetschef. Dagen 
därpå, efter samtalet med kontaktpersonen fångade hon upp tre arbetskamrater som var villiga att 
ställa upp på en intervju. Samma dag tog jag kontakt med enhetschefen. Under samtalet med 
chefen presenterades syftet med studien och att all materialinsamling under studien kommer att 
behandlas konfidentiellt med hänsyn till etik och moral. Jag informerade även om att några av 
hennes anställda var villiga att ställa upp och hon var positiv och hade inga invändningar. Vi 
bestämde tid för möte på hennes kontor. Totalt genomfördes alla fem intervjuer inom 1 ½ vecka. 
Majoriteten av intervjupersoner valde att genomföra intervjun på Autismboendet under 
morgonen och förmiddagen, då det var som lugnast. Någon intervju utspelade sig på kvällen 
hemma hos mig, detta då det enligt intervjupersonen passade tidsmässigt bäst. Innan intervjun, 
informerades intervjupersonerna om ämnet och att det var arbetstrivselfaktorer inom 
Autismboendet som undersökningen baserades på.  
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5.2.1. Intervjuundersökningen 
För att få svar på vilka faktorer som de anställda och chefen upplever bidra respektive hota 
arbetstrivseln, valdes en semistrukturerad intervju. Denna är öppen och föga strukturerad.  
Intervjufrågorna styrdes utifrån olika teman, baserade på de nämnda teorierna om krav- och 
kontroll, socialt stöd, motivation och kompetensutveckling. Trots detta fick intervjupersonerna 
fritt utrymme att tänka och beskriva sina känslor gällande arbetstrivsel (Denscombe, 2000:135). 
De olika teman som intervjun styrdes av var nedskrivna i en intervjuguide (Bilaga 2 och 3). 
Intervjuguiden följdes inte ordagrant och enligt ordningsföljden. I stället koncentrerade jag mig 
på att alla teman täcktes med svar. 
För att skapa tillit och en avslappnad atmosfär där den intervjuade skulle få känna sig fri att tala 
öppet (Denscombe, 2000:151) gjordes en noggrann förberedelse. Mötet inleddes med kaffe, te 
och kaka, jag berättade lite om mig själv, mitt familjeförhållande och mina studier. Under 
mötena på arbetsplatsen började jag med att titta mig omkring och frågade samtliga 
intervjupersoner olika allmänna frågor om deras arbetssätt och arbetsplats. Innan intervjun 
började, informerades alla deltagarna muntligen om att det var deras egna synpunkter som var 
intressanta. Genom att påverka stämningen till att bli öppen och tillitsfull kunde 
intervjupersonerna känna sig avslappnade och bidra med innehållsrika synpunkter (Sjöberg, 
2008:33). Vidare informerade jag även om att materialinsamlingen kommer att behandlas 
konfidentiellt. När chefen intervjuades fick hon däremot ett skriftligt informationsblad om 
undersökningen (Bilaga 1). Samtliga intervjupersoner informerades om att intervjun skulle ta 
cirka 1 – 1 ½ timme av deras tid i anspråk. Intervjuerna kom att bli mellan 50 och 95 minuter. 
Intervjuerna anpassades efter intervjupersonernas mån om tid och platsmöjligheter. Under vecka 
47 började den första intervjun med en anställd. Vecka 49 intervjuades enhetschefen och en 
anställd och i december, vecka 49 intervjuades resterande två anställda. Intervjuerna 
introducerades med några bakgrundsfrågor innan övergången till temafrågorna (Bilaga 2 och 3). 
Ämnesfrågorna följdes upp genom att jag t.ex. frågade: ”Kan du ta ett exempel på hur du 
menar? … Du känner att…? … Så du menar…?”. Detta hjälpte mig att undvika missförstånd av 
intervjupersonernas synpunkter samtidigt som följdfrågorna bidrog till mer detaljerade och 
motiverande svar än vad de i vanliga fall hade varit (Denscombe, 2000:149,150). 
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Under samtliga intervjuer har en kombination av fältanteckningar och ljudupptagningar gjorts. 
Fältanteckningar användes för att fånga den ickeverbala kommunikationen t.ex. ”klimatet och 
atmosfären under intervjun” medan ljudupptagningen genom en diktafon användes i syfte att 
fånga de emotionella uttrycken ordagrant (Denscombe, 2000:145). På så sätt kompletterar dessa 
två varandra och tillför mig detaljerad och djup information. För att analysera materialet började 
jag med att transkribera materialet. Metoderna som främst användes under analysen är en 
tolkning av intervjupersonernas meningar i ord, detta med hjälp av analysverktyg så som tidigare 
forskning och teorier utifrån teorikapitlet ovan. 
Under analysarbetet märktes att vissa avsnitt i teorikapitlet inte var relevanta och eliminerades 
därför. Detta medförde ett behov av ”baklängesarbetet” (Wästerfors, 2008:70) vilket innebär att 
jakten efter nya teorier och tidigare forskning baserades på det insamlade, empiriska, råmaterialet 
som låg i mina händer. Genom att sortera i materialet samtidigt som jämförelser gjordes med 
olika teorier och tidigare forskning bidrog detta till en ökad förståelse för vad som bidrar till 
respektive vad som faktiskt kan hota arbetstrivsel. I analyskapitlet tydliggörs mina resonemang 
av teorier och tidigare forskning i förhållande till det empiriska materialet med hjälp av lämpliga 
citat från intervjupersonerna (Esseveld, 2008:186–188).  
5.2.2. Urval och genomförande
Vid valet av intervjupersoner beaktades att materialet skall vara tillräkligt stort så att mönster och 
jämförelser kan göras. Annat som beaktats är tidsaspekten (Denscombe, 2000). Det är 
tidskrävande att lyssna av intervjuer på band, transkribera dem samt att sedan analysera det med 
relevanta teorier. För fem intervjuer gick det cirka fem hela arbetsdagar till transkribering. Efter 
ett samtal med min uppsatshandledare valdes totalt fem intervjuer. Dessa ansågs i tillräckligt 
grad kunna ge en helhetsbild av ”kvalitet och styrka” i denna studie (Liedholm, 1999:165). Detta 
kan dock enligt min egen uppfattning omöjligen förutses och därför är det viktigt att beakta olika 
aspekter vid urvalet. Under samtalet med kontaktpersonen som hjälpte mig att hitta ytterligare tre 
intervjupersoner togs därmed hänsyn till att dessa hade olika anställningstid, erfarenheter, ålder 
och kön. Urvalsgruppen består av Autismboendets enhetschef som sitter i ledningen, på en annan 
statsdel inom samma kommun. Resterande fyra intervjupersoner av totalt nio anställda på 
Autismboendet, består av en man och tre kvinnor där en av dessa är kontaktpersonen som 
nämndes ovan.
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5.3. Intervjupersonerna och Intervjusituationerna
Autismboendet är en liten verksamhetsenhet vilket har medfört att jag varit extra försiktig med 
att bevara anonymiteten för både verksamheten och varje intervjuperson. För att vidmakthålla 
anonymitet på de intervjuade anges därmed inte kommunen där verksamheten finns eller dess 
ordinarie namn. Vidare kommer inte heller den enskildes kön, ålder anställningstid eller 
arbetsuppgifter att nämnas. Fortsättningsvis kommer jag därför att använda påhittade, kvinnliga 
namn på respektive person. Namnen som används i fortsättningen under uppsatsen är: Lea, Ida, 
Sara, Anna och Lisa. Samtliga gav sitt samtycke till ljudupptagning. Atmosfären var lugn, jag 
upplevde att både jag och de utfrågade var avslappnade samt att samtalen var öppna och 
tillitsfulla.
Enhetschefen som intervjuades kallas i fortsättningen för Lisa. Lisa är personalchef för olika 
enheter inom en socialförvaltning. Hon tog över personalen på Autismboendet för endast några 
månader sedan. Vidare har hon sedan tidigare, flera års erfarenhet som enhetschef och 
arbetsledare inom vård och omsorg. En anställd från urvalsgruppen har varit anställd på 
Autismboendet sedan det startade och har över tio års erfarenhet inom vård av barn med autism. 
Andra intervjupersoner är relativt nya på arbetsplatsen men har erfarenhet inom vård och fritid. 
En annan är arbetsplatsombud på Autismboendet och har bland annat i uppgift att förmedla 
klagomål från de anställda gällande den fysiska och psykiska arbetsmiljön. Samtliga 
intervjupersoner har någon form av erfarenhet inom vård och fritid, med inriktning på barn med 
någon typ av psykiskt funktionshinder. 
6. Analys
Detta avsnitt kommer med hjälp av ovan nämnda teorier och tidigare forskning att behandla en 
analys av det insamlade empiriska materialet. Avsnittet följer samma struktur som teoriavsnittet 
ovan. 
6.1. Psykosocial arbetsmiljö
Enligt tidigare forskning bidrar ökad egenkontroll i arbetet till ökad arbetstillfredsställelse för 
den anställde. Dessa menar i likhet med Karasek att genom att den anställde som har ett 
meningsfullt arbete och en god kontakt till kollegerna samt egenkontroll och inflytande i sina 
egna arbetsuppgifter känner denne ökad arbetstillfredsställelse i arbetet (Gustavsen, 1987, 
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Larsson, 2005). I frågan: ”Tycker du att du har kontroll över dina arbetsuppgifter?” svarar en 
deltagare följande:
”Ja, för att vi bestämmer rätt mycket själva vad vi jobbar med t.ex. vi kan själva planera vad vi vill göra 
för aktiviteter med barnen. T.ex. om vi vill baka en dag, titta på tv eller bara vara ute… Så ja, som anställd  
tycker jag att jag har mycket kontroll över mina arbetsuppgifter. T.ex. om jag en dag arbetar tillsammans 
med två andra så ligger besluten mellan oss tre… t.ex. om du gör det och ni gör det så gör jag det, och när 
vi alla är överens så är det som gäller…” (Sara).
Vidare menar andra forskare att överstimulans, understimulans samt svag egenkontroll och svagt 
socialt stöd från arbetskamraterna respektive chefen leder det till att de anställda drabbas av 
inlärd passivitet (Aronsson, Kalleberg, 1987). Karasek och Theorell (1990) menar att i 
arbetssituationer då både kravnivån och kontrollnivån är låga uppstår en passiv arbetssituation. 
Den anställde har i en sådan situation svagt egenkontroll och svagt inflytande över sin 
arbetssituation. Ett exempel på detta är den tidigare chefen på Autismboendet: 
”… Han var väl inte så mycket chefsaktig. Han tog inte några bestämda beslut … Han arbetade mer på ett  
vad skall man säga kompisplan och det ledde till obekvämligheter till slut, och att personalen fick mer 
själva ta olika beslut. Och det blev inte så mycket gjort innan” (Ida).   
Samtliga anställda beskriver den tidigare chefen så som Ida. Den tidigare chefen var mer på en 
arbetskamratnivå, han fick mycket socialt stöd från medarbetarna på golvet och troligtvis mindre 
socialt stöd från ledningen. Detta bidrog till passivitet från den tidigare chefens sida när det kom 
till beslutssituationer under t.ex. personalmöten vilket ledde till att arbetsgruppen istället fick ta 
på sig beslutsansvaret. Detta i sin tur medförde större krav och ansvar för de anställda samt att 
chefen fick låg egenkontroll över sina arbetsuppgifter i förhållande till kraven. I detta fall visar 
det sig att chefens låga egenkontroll uppkommer på grund av ett dåligt ledarskap då han tillätt sig 
att vara på en mer arbetskamratnivå. Kraven på chefskap förändras inte men, blir höga i 
förhållande till att egenkontrollen sänks i beslutsfattande som är en huvuduppgift för chefer.  I 
denna situation har en ojämn balans mellan låg egenkontroll och höga krav uppstått, vilket enligt 
Karaseks modell skulle ge upphov till stress. Detta var vad som hände då den tidigare chefen 
slutade på grund av att han blev överbelastad. Till skillnad från hur chefens passivitet skapades i 
form av obalans mellan krav och kontroll, menar Karasek att passivitet uppstår då både 
egenkontroll och krav är låga. Ytterligare en förklaring står Aronsson och Gardell för som 
hävdar att passivitet uppkommer då socialt stöd saknas. 
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6.1.1. Stress 
Karasek och Theorell (1990) ser stress som ett hot mot den yrkesmässiga och personliga 
utvecklingen medan Gunn Johansson (1997) menar att det finns både negativ stress och positiv 
stress. Den negativa kan enligt min tolkning ses som ohälsosam och sjuklig både fysiskt och 
psykiskt medan den positiva ses som hälsosam, lärorik och trivsam både fysiskt och psykiskt. 
Tuula Eriksson (2003) beskriver den negativa stressen i form av begrepp så som tidsbriststress, 
förändringsstress och informationsstress. Tidsbristsstress handlar om ett högt tempo i förhållande 
till den befintliga tiden, ”att inte hinna med”. 
”Det stressiga är egentligen när någon av personalen sjukanmäler sig och man måste fixa vikarie.  Det är  
framförallt när det sker så tätt in på som samma dag. Det är svårt att få in folk samma dag som någon 
sjukanmäler sig…” (Ida).
Enligt min tolkning av författarna ovan kan negativ stress uppstå i olika former. När 
arbetsuppgifterna överväger den anställdes egen bärkraft kan detta enligt min tolkning resultera i 
negativ stress i form av tidsbrist. Detta kan vidare bidra till framförallt ökad psykiskbelastning 
för personalen, ökad frustration och därmed en minskad grad av arbetstrivsel. Jag anser därmed 
att när negativ stress uppstår för personalen på Autismboendet hotas även deras arbetstrivsel. 
Detta resonemang styrks i citatet från intervjupersonen Lea som svarar på frågan: ”hur en typisk 
dag, då hon inte trivs på jobbet ser ut?”:
”Ja, hahaha, det har mycket med personal att göra. T.ex. det kan vara att det är någon som är sjuk. Då får  
man ringa, ringa, ringa efter vikarie! Och då är det inte roligt. Fast jag är där för barnen, så kan jag inte 
riktigt fokusera mig på dem. Och det är frustrerande”… (Lea). 
Positiv stress uppstår enligt Johansson (1997) då den anställdes bärkraft är större än 
förväntningarna som ställs i arbetet vilket leder till lärande och utveckling i arbetet.  Tidigare 
forskning hävdar att socialt stöd i form av feedback på den egna arbetsprestationen, samt 
ömsesidig hjälp eller avlösning bidrar till att reducera stressreaktioner och ger ökade 
utvecklingsmöjligheter för den enskilde (Johansson, 1997, Eriksson och Larsson, 2002, Larsson, 
2005). För att summera hotar negativ stress arbetstrivseln på grund av att det bidrar till både 
fysisk och psykisk ohälsa. Medan positiv stress ökar arbetstrivsel hos den anställde genom att 
den anställde stimuleras till utveckling i form av t.ex. personalutbildningar med hänsyn till vad 
den enskilde högst kan bära.   
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Inom ett arbete med människor är vårdtagarna samt deras anhöriga att betrakta som både 
råmaterial och konsumenter. Eftersom det inte går att förutsäga hur en dag på Autismboendet 
kommer att se ut försvårar det för personalen att förbereda sig för alla tänkbara situationer. 
Därmed kan sådana arbeten enligt min tolkning av Eriksson (2003) alstra tidbristsstress och 
informationsstress beroende på vilka överraskningar en arbetsdag inom Autismboendet bjuder 
på. Under studien visar det sig att stress kan uppstå en dag och reduceras en annan dag och 
därmed bilda arbetstrivsel. En stressfull arbetsdag kan bero på att personalen upplever att 
arbetsdagen är understimulerande på grund av lågt arbetstempo och låg rullans. Detta kan ske 
genom att personalen känner att de har svag kunskap och otillräcklig information i form av 
pedagogisk och psykologisk handledning. Om detta skulle visa sig stämma anser jag att 
passivitet uppstår i arbetet genom ett speciellt slag av lågt arbetstempo som skulle kunna bidra 
till stress för de anställda och därmed passivitet, detta enligt min tolkning av Aronsson, Eriksson 
(1987) och intervjupersonerna i citatet nedan:
”i situationer då vårdtagaren vägrar att samarbeta med mig på något sätt, står jag där och kan inget göra, 
upprepar samma strategi om och om igen, utan resultat. Och, klockan bara tickar på. Och på så sätt  
tömmer det på all energi... en sådan dag är inte rolig ” (Anna). ”… När man vunnit barnets förtroende 
då kan man gå ett steg längre i utvecklingen och jobbet blir bara roligare för varje framsteg. Visst det tar 
långt tid mellan stegen, men när man väl uppnått dem då har man uppnått ljuset” (Sara).
Enligt min tolkning kan därmed stress även uppstå på grund av att arbetstempot är alldeles för 
lågt då tillräklig kunskap eller information i form av någon praktiskt handledning saknas. Detta 
kan leda till att personen i fråga blir passiv, stressad och uttråkad. Enligt min tolkning kan 
tidsbrist, informationsbrist i form av otillräcklig psykologisk och pedagogisk handledning ses 
som hotfaktorer vilket bidrar till det som jag väljer att kalla för passiv stress. Detta i sin tur anses 
leda till att hota arbetstrivsel och därmed även motivationen och prestationsförmågan för 
personalen på Autismboendet. Denna arbetssituation kan tolkas i enlighet med Erikssons och 
Larssons (2002) tolkning av Karaseks så kallade högstressarbete. Detta eftersom Anna hamnar i 
ett tillstånd där hon faktiskt inte kan göra något åt situationen mer än att vänta. Vidare upplevs 
detta enligt Anna som känslomässigt negativt genom att det tömmer på den positiva energin och 
upplevs som stressigt då tiden tickar och att inget blir gjort. Anna upplever att det inte är roligt 
med en oförutsedd dag som är uttömmande på den positiva energin. En tråkig dag för Anna är 
därmed att tolka i likhet med det som Karasek kallar för högstressarbeten. I dessa fall råder en 
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ojämn balans mellan ett lågt handlingsutrymme och egenkontroll i förhållande till de höga 
kraven som situationen medför.     
6.1.2. Socialt stöd i arbetslivet
Enligt min tolkning menar Johnson att socialt stöd fungerar som en balanserande kraft då krav 
och kontroll är ojämna i arbetet (Larsson och Eriksson 2002). Intervjupersonerna framhäver även 
de betydelserna av detta, speciellt vikten av goda arbetskamrater. I första citatet nedan beskriver 
Sara vikten av goda arbetskamrater som sedan följer av ett citat från chefen, Lisa som visar på 
betydelsen av chefens uppskattning till de anställda:
”… barnens leende är allt, det värmer och glädjer, men en god relation till arbetskamraterna är A och 
O”… det är värt det jag gör, minsta lilla leende ett barn ger är glädjande och det värmer genast om 
hjärtat, det bekräftar på att man lyckas med sitt jobb, det betyder jättemycket… För att, när samarbetet  
och kommunikationen kollegor emellan fungerar, då fungerar jobbet på ett bättre och roligare sätt. Det  
tycker jag är skitbra!” (Sara). ”… Sedan åker vi i väg på internat en gång om året med arbetsgruppen 
och det är KICKEN för dem… De arbetar väldig oregelbundna tider… när de får sådana stunder har de 
faktiskt trevligt tillsammans, så det är det de uppskattar” … jag brukar även skicka ut brev till alla  
hjärtans dag eller till påsk där jag bjuder på mer själ och hjärta i och förklarar att ni har gjort ett jättebra 
jobb och fortsätt med det… (Lisa, chef). 
Som jag tidigare nämnt delar James House in socialt stöd i fyra värden; emotionella, värderande, 
informativa och instrumentella stöd (I Svenning, 1993). Enligt min tolkning av 
intervjupersonerna framkom det under samtalen att House olika stöd befinner sig inom 
arbetsgruppen på Autismboendet. Vidare anser jag att dessa kan ses som delfaktorer i Karaseks i 
två grupper. Den första gruppen är primärt stöd som kommer från chefen och arbetskamraterna 
och den andra gruppen är sekundärt stöd vilket kommer i detta fall från vårdtagarna och dess 
anhöriga. Enligt min tolkning av intervjupersonerna har det primära stödet som kommer främst 
från medarbetarna och chefen störst betydelse för de anställda på Autismboendet, medan 
feedback från vårdtagarna som att visa framsteg och förtroende för sina vårdgivare ger ett 
meningsfullt men sekundärt stöd. 
”Man skall känna att det är kul, alltså en slags glädje att komma till jobbet. Jag tycker att det spelar  
mindre roll av vad du arbetar med när du har bra arbetskamrater som du trivs med. Det är klart att jobbet  
i sig är intressant men, har man båda är detta optimalt” (Ida).   
Jag anser att det är svårt för de anställda att värdesätta det ena stödet mer än det andra då det ena 
skulle inte fungera utan det andra. Stöden anses som olika men beroende av varandra då det 
primära fungerar enligt intervjupersonerna som ett både fysiskt och psykiskt avlastningsstöd i 
form av hjälp, stöd och vägledning och uppskattning från kamraterna och chefen. Det sekundära 
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är därmed att anse mer som ett slags emotionellt, meningsfullt stöd så som Sara beskriver det i 
citatet nedan. Det sekundära stödet påminner de anställda om att arbetet i sig har ett värde där 
personalen känner att det dem gör bygger på mänskliga värden och känslor.
”Meningsfulla är dem ju alltid, det är värt det jag gör, minsta lilla leende ett barn ger är glädjande, det  
bekräftar liksom att man lyckas med sitt jobb. Det betyder jättemycket!” (Sara).
Intervjupersonerna är medvetna om att barnen på grund av sin autism är olika från dag till dag. 
Trots detta beskriver dem att när barnen ger dem en lavett eller river dem på händerna så sätter 
det ändå sår på hjärtat. De känner att de inte kunde hjälpa och ifrågasätter vad det var som gick 
så fel. En sådan dag kräver det primära stödet från framförallt sina kamrater. Anna beskriver 
nedan betydelsen av det primära stödet: 
”att jag kan känna mig lugn och trygg… att jag kan känna trygghet inför barnen… att det finns glädje, att  
det finns humör, plats för diskussioner, på olika former antingen arbetsrelaterade eller så kaffe och 
skitsnack. Det är jätteviktigt för arbetstrivseln” … Att jobba i personalgruppen gör mycket också. Det är ju 
min trygghet för att jag menar här är man väldigt utelämnad på håll så jag menar att ha arbetskamrater i  
ryggen, att ha någon som jag kan säga ”Jag stryper någon snart” och sedan har man fått pysa lite… Eller  
att jag har en dag då mitt liv inte är jättekul och allting är bara skit då har jag kanske arbetskamrater som 
kan ta lite av den bördan den dagen och sen så kommer jag in hoppande en annan dag” (Anna).
Arbete med autism är både socialt isolerat och psykiskt påfrestande. Ena dagen kan det vara rolig 
när barnet mår bra medan andra dagar kan vara sorgliga och tråkiga. På så sätt anser jag att 
delfaktorerna i dessa två stödgrupper bidrar till arbetstrivsel på en psykiskt påfrestande 
arbetsplats så som Autismboendet. Detta genom att de anställda på så sätt får goda 
arbetsförhållanden till sina kollegor och att arbetets karaktär ger ett meningsfullt värde. Därför 
anser jag att det är viktigt att både det primära och det sekundära sociala stödet ges till de 
anställda på Autismboendet för att de ska kunna uppnå arbetstrivsel och glädje. 
”En bra dag på jobbet mm… Ja, att där är personal på plats, ehh ja, det är ju roligt när man arbetar med 
barnen och man känner att dem mår bra och är på gott humör. Och ibland, om det händer framsteg, så är  
det ännu bättre, man känner WOW!” (Lea). ”Barnen kan vara utåtagerande, slåss, skrika, bitas och 
rivas… när man kommer hem vissa dagar kan man vara helt slut, det kan vara mycket skrik och vad det nu 
blir” (Ida). ”… När man vunnit barnets förtroende … då har man uppnått ljuset” (Sara).
Enligt min tolkning menar Johanson (1997) i likhet med Karasek och Theorell (1990) att socialt 
stöd fungerar som en motkraft under påfrestande arbetsförhållanden. De menar vidare att socialt 
stöd i form av personalaktiviteter bidrar till att stärka den sociala relationen i en arbetsgrupp. 
Därmed anser jag att personalaktiviteter kan fungera som ett handgripligt socialt stöd som 
reducerar stressorer samtidigt som det ökar arbetstrivsel. Nedan följer citat från Ida och Lea som 
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stärker denna tolkning och resonemang som svar på frågan: ”tycker du att det är viktigt med 
personalaktiviteter?”
”Ja, det tycker jag är jätteviktigt. Man måste kunna ses utanför arbetet för att lära känna varandra som 
personer inte bara som kollegor, det hade minskat mycket på de vardagliga småkonflikterna som till slut  
kan blir stora” (Ida). ”ja nu har Lisa bokat in SPA till oss … när man jobbar med barnen så har man 
inte forum till att prata med kollegorna, man har inte den tiden, det kan därför vara motiverande att  
personalaktiviteter ordnas för att bevara sammanhållningen i gruppen” (Lea).
Detta tolkas som att personalaktiviteter är betydelsefulla för att dels förstärka den sociala 
relationen och tryggheten till varandra och dels för att samla in ny energi för att kunna känna 
arbetsglädje och motivation till arbetet. Genom att personalen blir trygga med varandra blir det 
lättare för dem att yttra sina synpunkter, tankar och känslor till en kamrat som lyssnar och 
förstår. På så sätt får den anställde en möjlighet att ventilera ut den negativa energin och laddar 
om på nytt med positiv energi genom att få ett primärt socialt stöd. 
6.2. Arbetstrivsel i team och demokratiska organisationer 
Enligt min tolkning av Granström (2006) karakteriseras en teamorganisation av olika självstyrda 
team enheter där arbetsuppgifterna inom ett team/enhet fördelas fritt i samråd mellan de anställda 
inom arbetsgruppen. Eftersom varje arbetsgrupp har totalansvaret för att deras egen teamenhet 
skall fungera i enlighet med ledningens uppsatta verksamhetsmål blir därmed arbetsuppgifterna 
varierande, meningsfulla och komplexa. 
”Hela arbetsgruppen är knopprad. Det jag tänker fungerar kanske inte i enhetsverksamheterna som jag 
har ansvar över, utan det är personalen som är experter inom sin enhet” (Lisa). 
Vidare anser jag i likhet med tidigare forskning och Von Otter (1987) att en huvudsaklig 
förutsättning för att en team enhet skall fungera harmoniskt är att det råder en demokratisk 
kommunikation inom arbetsgruppen och mellan de anställda och enhetschefen. Detta för att 
personalen skall lära sig samt utvecklas inom arbetet med hjälp av varandra. Dock även för att 
varje anställd skall känna sig trygg att hävda sig för sina kollegor och för sin chef. 
  ”… vi har olika tänk och erfarenheter, vilket gör jobbet spännande och lärorikt. Vissa har varit med om 
mycket och man lär sig av varandra. Även de mer erfarna lär sig av de mindre erfarna när dessa t.ex. gör 
misstag eller kommer med nya idéer. Sammanhållning mellan varandra är därför väldigt viktig för att man 
ska kunna utvecklas och trivas som en arbetsgrupp …” (Sara). 
Därmed anser jag att en demokratisk kommunikation är en stark bidragande faktor till att öka 
samarbetet, sammanhållningen och därmed arbetstrivsel inom en arbetsgrupp. På så sätt anser jag 
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att även effektiviteten och kvaliteten inom team enheten skulle öka och risken för 
arbetsrelaterade sjukdomar skulle minska. Därmed skulle både de anställda, organisationen i 
fråga och samhället tillfredsställas på samma gång. Autismboendet ses enligt min tolkning som 
en team enhet där arbetsgruppen planerar, organiserar, administrerar, städar och lagar mat under 
samråd med varandra. Enligt min sammanfattande tolkning av intervjupersonernas ovan nämnda 
citat råder det även en demokratisk kommunikation mellan de anställda och chefen inom 
Autismboendet. Detta eftersom de anställda hävdar betydelsen av kamratstöd när de har en dålig 
dag i arbetet. I ett tidigare ovan nämnt citat nämnde Anna hur viktigt det är att ha en god 
kommunikation och därmed relation till sina kollegor för att kunna ladda om med positiv energi 
och uppnå trivsel och åter glädje i arbetet. Vidare nämner intervjupersonerna även att de 
anställda har ett bra inflytande i arbetet gällande beslutsfattning då chefen ser till att var och en 
får sin röst hörd. Min uppfattning av intervjupersonerna är att de försöker hjälpa och stötta 
varandra både psykiskt och fysiskt samt att deras chef är lyhörd, visar uppskattning och ordnar 
personalaktiviteter så som en SPA-dag. Därmed anser jag att det primära stödet fungerar bra på 
Autismboendet och det skulle kunna ses som ett försök till att arbeta mot ett demokratiskt 
arbetssätt där alla anställda som genom olika sätt blir hörda, respekterade och uppskattade.   
6.2.1. En bra chef i en teamorganisation
Enligt en sammanfattande tolkning av intervjupersonerna skall en god chef vara tydlig, 
beslutsam samt ge konkreta budskap samtidigt som han/hon skall inge både respekt och 
ödmjukhet. Detta med utgångspunkt från Leas och Saras beskrivning av för- och nackdelarna 
med den tidigare chefen på Autismboendet: 
”Han var väldigt uppmuntrande, han fick mig att känna att jag är uppskattad, när jag gjorde något bra så 
fick jag höra: oh vad bra Lea!  Han kunde ringa privat för att prata om jobbet, det var kanske en nackdel,  
han var ju ändå chef så det blev svårt, det är en hårfin gräns. Jag tänker att en chef ska inge respekt men 
ändå ödmjukhet och för honom kände jag att jag nästan kunde säga vad jag vill till honom. Nackdelen med 
honom var att han under personalmöten inte kunde visa att det var han som var chef och bestämde. Hade 
han inte det sättet att kunna säga nej, stopp eller nu gör vi så här eller detta fungerar inte. Istället blev det  
lite luddigare budskap emellanåt” (Lea). … ”Den tidigare chefen tog inte tag i alla saker, så att vi fick ta  
tag i det själva till slut, och det var stressigt” (Sara).  
Chefskap är enligt min tolkning av Thylefors, Tengblad samt Bacoccoli och Eriksen samt 
intervjupersonerna ytterligare en faktor som avgör skapandet eller hotet av arbetstrivseln, för de 
anställda på Autismboendet. Intervjupersonerna på Autismboendet menar i likhet med författarna 
att en god chef är lyhörd och öppen inför de anställdas förslag och synpunkter, han/hon skall ge 
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utrymme så att varje anställd får komma till tals samt visa någon form av uppskattning på de 
resultat som uppnås. De menar även att en chef skall vägleda och ge goda råd när personalen i en 
viss situation känner osäkerhet och låg kontroll i hur dem skall agera. De anser att när chefen är 
lyhörd och öppen blir det lättare att uttrycka sina verkliga synpunkter om arbetet i fråga. Vidare 
är det även viktigt att chefen ger information i god tid när något i arbetet förändras t.ex. vid ett 
chefsbyte. Detta för att det inte skall skapa oro, förvirring och det som Tuula Eriksson (2003) 
kallar för informationsstress samt för att en trivsam arbetsstämning skall vidmakthållas. Gott 
chefskap är därmed enligt min tolkning, en faktor som underlättar samarbetet och ökar samt 
vidmakthåller arbetstrivsel inom en arbetsgrupp. När en god chef beskrivs som öppen är det dock 
viktigt att öppenheten inte leder till att chefen hamnar mer på en arbetskamratlig nivå än på en 
chefskapsnivå. Jag anser i enlighet med författarna Bacoccoli och Eriksson (2008) och enligt min 
tolkning av Lea och Sara i citatet ovan, att det är viktigt för personalen på Autismboendet att 
chefen kan balansera mellan kamratskap och chefskap. Detta för att personalen skall kunna 
känna trygghet, respekt och tillit inför ledarskapet och därmed känna trivsel på arbetet. 
Personalen beskriver att den tidigare chefen var mer på en arbetskamratlignivå vilket påverkade 
dem negativt när chefen inte tog konkreta beslut. Detta eftersom det i sin tur skapade osäkerhet, 
ökad grupp- och egenansvar, informations-, tidsbrist- och förändringsstress och därmed ett hot 
mot personalens trivsel och motivation till god arbetsprestation i arbetet (Eriksson, 2003). 
Delaktighet, inflytande och kommunikation i grupp
Genom att en chef ordnar kollektiva och individuella personalmöten med sina anställda ger 
enligt en tolkning av citatet nedan, utrymme till en god kommunikation, inflytande och 
delaktighet. I enlighet med Berggren et al. (2001) bidrar dessa faktorer till ökad gruppkänsla och 
därmed arbetstrivsel. I frågan: ”om alla får sin röst hörd i arbetet” svarade Lea och Sara så här:
”Ja, det brukar alltid vara så att alla har olika roller, vissa hörs mer än andra. Ja, när vi diskuterar  
viktiga ämnen så som arbetsmiljön går vi oftast laget runt” (Lea). ”Det finns de som aldrig säger något  
under personalmötena, dessa får då utrymme till att uttrycka sig under de individuella mötena med chefen.  
Personalmötena är givande. Vid dessa tillfällen kan man ta upp vad man känner och tycker och kräva t.ex.  
skyddsutrustning” (Sara).  
Enligt min tolkning av intervjupersonerna Lea och Sara har alla anställda på Autismboendet 
inflytande i arbetet genom att de får sin röst hörd på två olika sätt, dels kollektivt i form av 
regelbundna personalmöten, dels individuellt i form av individuella medarbetarsamtal. Lea och 
Sara menar att de under sådana möten kan framföra sina synpunkter och arbetskrav så som 
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skyddsutrustning, för att därmed påverka arbetet positivt i form av ökad glädje, motivation och 
trivsel. I enlighet med Thylefors (2007) är det därmed viktigt med en kombination av kollektiva 
och individuella personalmöten för att på så sätt undvika motstånd från personalen och istället 
uppnå ett fritt och öppet klimat för hela arbetsgruppen. Vidare kan oenighet och grupptryck 
mellan dem anställda på så sätt reduceras och därmed jämna ut maktskillnaderna mellan de 
aktiva och de tysta så att alla, inklusive de tysta, blyga rösterna på hörs (Berggren et al. 2001). På 
så sätt kan det tolkas att en demokratisk kommunikation inom Autismboendet vidmakthålls 
genom att samtliga anställda får sin röst hörd på olika sätt i beslutsfattanden. Vidare i enlighet 
med samma författare leder en demokratisk kommunikation i gruppen till en ökad vikänsla som 
senare kommer att gynna hela team enhetens gruppeffektivitet. 
”medarbetarsamtal är a och u att man gör för att det är där jag får reda på vad var och en har för  
önskemål under året… De anställda trivs bäst när dem blir sedda… när man har samtal på tu man hand 
med dem … Det brukar faktiskt uppskattas” (Lisa).
Jag anser i enlighet med författarna i boken Praktiskt Ledarskap att ett öppet arbetsklimat, som 
ger varje anställd utrymme att hävda sig, underlättar samarbetet och respekten emellan 
personalen. Detta bidrar även enligt min tolkning till att känslor och osynliga regler inom 
arbetsgruppen blir gällande för alla anställda. Detta kan därmed bidra till ett ökat samförstånd 
emellan kollegorna vilket på så sätt underlättar ett gott gruppsamarbete, i stället för 
gruppkonflikter i form av utfrysning som skulle försvåra arbetet, effektiviteten och arbetstrivsel. 
Dessutom anser jag att konflikter i arbetet mellan kollegor och eller med chefen kan vare en 
bidragande faktor till att anställda börjar vantrivs och må dåligt. Detta kan därmed bidra till en 
ökad risk för sjukskrivningar vilket enligt mig kan ses som en förlust av olika slag för både den 
anställde, organisationen och därmed samhället. 
6.3. Motivationsteori
Intervjupersonerna hävdar att för att de ska känna motivation och samtidigt trivas med sina 
arbetsuppgifter krävs det att dessa är varierade. De måste stå ut med den psykiska belastningen 
som arbetet med autism medför. Varierande arbetsuppgifter ger enligt Anna ett avstånd från den 
mentala tröttheten som autismen kan ge i form hög ljudnivå och ofta repetitiva arbetsuppgifter. 
Detta eftersom när den mentala energin och tålamodet tar slut laddas energin på nytt genom att 
arbetsuppgifterna varierar och att den anställde själv har varit delaktig i valet av dessa 
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arbetsuppgifter. Detta gör arbetet roligt och avkopplande för den anställde enligt min tolkning av 
Berggren et al. (2001).
”Arbetet är psykiskt och fysiskt krävande, du jobbar med människor, tycker man inte om det så är det kört,  
då skall man inte jobba här. Sedan är det ju varierande och det är jätteskönt som ett avbrott från autismen,  
på så sätt laddar jag batterierna när jag sitter och jobbar med annat, så att man inte blir helt autism utan 
då får ett break. Vi har vissa som sitter och jobbar med fakturor, inköp, matlagning som ingår i  
arbetsuppgifterna men som man samtidigt tycker att det är roligt. Och där får även de ett break från 
autismen. Så i min värld är varierande arbetsuppgifter väldigt viktigt när man jobbar med autism. Det  
finns ju dem som tycker att det är jätteskönt att sitta vid ett rullband, jag kan ju inte tänka mig att det finns  
något sämre än att sitta vid ett rullband, hehehe” (Anna).  
Enligt min sammanfattande tolkning av intervjupersonerna framkom att samtliga känner sig 
tillfredsställda gällande vad Maslow nämner som steg 1 och 2 i sin behovstrappa, nämligen de 
grundläggande- och trygghetsbehoven. Detta genom att de flesta intervjupersonerna har en fast 
anställning och att de genom detta skyddas av lagar och förordningar. På Autismboendet finns 
dessutom ett arbetsplatsombud som ser till att den fysiska och psykiska arbetsmiljön är hälsosam. 
Intervjupersonerna menar att det som är det mest avgörande för att uppnå arbetstrivsel är 
framförallt att man har goda arbetskamrater och att man blir sedd och uppskattad av både chefen 
och kollegorna. Vidare att det även ger utrymme till utveckling inom arbetet och att det som sagt 
finns variation i arbetsuppgifterna. Dessa aspekter kan delas in i Maslows tre sista trappsteg i 
hans behovstrappa. I citatet nedan beskriver Anna dessa motivationsfaktorer som enligt min 
tolkning bidrar till respektive hotar arbetstrivseln beroende på om dessa tillfredställs eller inte: 
”… Alltså det som motiverar mig är framförallt att jag tycker att mitt arbete är väldigt intressant och det  
är lockande. Det är variation ehh det är… man kan aldrig någonsin bli full-lärd. Så det jag menar man 
söker är ju kunskap varje dag, man får nya erfarenheter varje dag…” (Anna).  
6.3.1. Personalutbildning som motivation och arbetstrivsel
För att personalen skall kunna känna sig mer trygga i sitt arbete med autism och få möjlighet till 
utveckling anser jag att det är viktigt att dem får tillräckligt med utbildning samt mer 
psykologisk och pedagogisk handledning. Bruzelius och Skärvad (2004) menar i likhet med 
intervjupersonerna att utbildning kan bidra till att personalen på ett bättre sätt kan möta framtida 
händelser i arbetet. Författarna Rönneqvist och Thunborg (2005) menar å andra sidan att detta är 
näst intill omöjligt då det är svårt att veta vilka kunskaper som behövs för framtida oförutsedda 
arbetssituationer. I enlighet med ovan nämnda författare anser jag att regelbundna 
personalutbildningar hjälper personalen i en psykisk påfrestande arbetsplats att bli psykiskt 
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starkare och säkrare i arbete med autism, trots att de kunskaper som förvärvas kanske inte kan 
användas i alla oförutsedda situationer som arbetet med autism bjuder på. 
”Det ger en annan bakgrund till saker och ting.  Det ger mycket, frågor som man funderat på innan får 
man svar på under utbildningen. Sen blir man mer säker i sitt jobb. Man vågar mer och det är ju så man 
känner sig säkrare när man vet och har kontroll att man faktiskt gör rätt.” (Sara).
Genom att personalen blir starkare, säkrare och mer mentalt förberedd skulle regelbunden 
utbildning enligt min tolkning fungera som en energikälla som reducerar stress som oförutsedda 
arbetssituationer medför. Dock anser jag enligt min tolkning av intervjupersonerna att någon 
form av praktisk psykologiska och pedagogisk handledning på plats är en ytterligare 
behovsfaktor för att uppnå ökad arbetstrivsel. 
7. Slutsats 
Syftet med uppsatsen var att undersöka vilka faktorer som bidrar till respektive hotar trivseln 
inom en psykiskt påfrestande arbetsplats utifrån både personalens och chefens perspektiv. Under 
undersökningens gång har fokus legat på den psykosociala arbetsmiljön med utgångspunkt i 
Karaseks krav- och kontrollmodell. Enligt denna modell är det viktigt att det råder en balans 
mellan de krav som ställs i arbetet och de enskildas egenkontroll över arbetsuppgifterna, annars 
resulterar detta i stress, oro, arbetsrelaterade sjukdomar där dessa utgör hotfaktorer mot 
arbetstrivsel. En god chef kan enligt intervjupersonerna undvika att dessa hotfaktorer uppstår för 
först sig själv och sedan även för de anställda, genom att balansera mellan medarbetarskap och 
chefskap/ledarskap. De balanserade faktorerna som en god chef skall ha är att vara tydlig, ge 
konkreta budskap och vara beslutsam samtidigt som ödmjuk och inge respekt. En god chef satsar 
på att stärka det primära stödet genom att motivera de anställda i form av regelbunden 
personalutbildning, personalaktiviteter, praktisk handledning och uppskattning av den enskildes 
samt arbetsgruppens goda resultat. På så sätt skulle sådana delfaktorer anses fungera som 
informativa, informella och värderande socialt stöd i en större grupp som Karasek kallar för 
primärt stöd. Vidare menar intervjupersonerna att arbetet med autism är meningsfullt då arbetet 
består av människor och därmed anser jag att arbetet i sig utlöser emotionellt stöd från 
vårdtagarna och deras anhöriga, som en sekundär trivselfaktor. Det sekundära stödet får ett ökat 
värde hos de anställda genom det primära stödet i form av att de peppar varandra under en 
psykiskt påfrestande arbetsdag. Det primärt sociala stödet anses därmed som en energikälla samt 
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en balanserande kraft, under oförutsedda arbetssituationer som bidrar till att minska 
arbetstagarens grad av egenkontroll i arbetet med autism. Det primära stödet i kombination med 
det sekundära anser jag därmed innehålla kärnfaktorerna till ökad arbetstrivsel inom 
arbetsgruppen på en Autismboendet. Genom att chefen motiverar till att stärka det primära 
sociala stödet balanseras den enskildes egenkontroll samt bärkraft i förhållande till de krav som 
chefen respektive arbetskamraterna ställer. På så sätt anser jag att risken för arbetsrelaterade 
sjukdomar så som negativ stress i form av tidspress-, informations- och förändringsstress 
minskas och den glada stressen, positiv stress, ökar och istället stimulerar arbetet genom att bidra 
till kreativitet och utveckling i arbetet. Slutligen är Autismboendet enligt min uppfattning att se 
som ett demokratisk teamenhet då delfaktorerna inom det primära stödet bidrar till en god 
sammanhållning inom arbetsgruppen och en god kommunikation där allas röster görs hörda i 
form av både individuella och kollektiva personalmöten. Genom att en demokratisk verksamhet 
bjuder på trivselfaktorer enligt ovan bidrar detta enligt min uppfattning till ökad trivsel och 
därmed ökad effektivitet samt goda resultat inom arbetsgruppen.    
Studier kan alltid förbättras och i detta fall hade en enkätutdelning som samtliga anställda fått 
besvara kunnat fungera som en komplettering till materialinsamlingen. På så sätt hade allas 
röster inom Autismboendet gjorts sig hörda och bidragit till svar i min frågeställning: Vilka  
faktorer bidrar till respektive hotar arbetstrivseln på Autismboendet? Genom att även studera 
ytterligare variabler så som den fysiska strukturen på arbetsplatsen, kön, hem- och 
fritidsförhållanden, hade detta kunnat bidra till att hitta ytterligare faktorer som påverkar trivseln 
både positivt och negativt för de anställda på Autismboendet. 
8. Sammanfattning 
I Uppsatsen har jag undersökt vilka faktorer som bidra till respektive hotar arbetstrivsel på en 
psykiskt påfrestande arbetsplats. Teorier som används är Karaseks krav- och kontroll modell, 
Maslows behovstrappa och tidigare forskning om stress, socialt stöd, personalutbildning samt 
team och demokratiska organisationer, som visat på vilka faktorer som bidrar till arbetstrivsel 
och effektivitet i en arbetsgrupp. Studien gjordes på en enhet med totalt nio anställda i en större 
kommun i Skåne. För att bevara anonymiteten valde jag att kalla enheten för Autismboendet. 
Totalt genomfördes fem intervjuer varav en av dessa är med enhetschefen. Även 
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intervjupersonerna döptes om till olika namn. Enhetschefen döptes till Lisa och de anställda till 
Lea, Sara, Ida och Anna. 
Som svar på min frågeställning har jag i uppsatsen kommit fram till olika faktorer som bidrar till 
respektive hotar arbetstrivseln för personalen på Autismboendet. Sammanfattningsvis kan dessa 
delas in i två stora grupper. Den primära gruppen innefattar sociala stödfaktorer som främst en 
god relation till arbetskamraterna och god chefskap/ledarskap som ger en demokratisk, rättvist 
utrymme till delaktighet, inflytande. En chef som är lyhörd, beslutsam, ger konkreta budskap, 
visar uppskattning och ödmjukhet samtidigt som han/hon inger respekt, kan balansera mellan sitt 
chefskap och sin kamratliga relation till personalen. En chef som inte kan balansera mellan dessa 
egenskaper hotar sin egen och personalens egenkontroll i förhållande till befintliga krav, vilket i 
sin tur hotar arbetstrivseln, effektiviteten samt kvaliteten i arbetet. Andra primära faktorer är 
personalutbildning, någon form av praktisk handledning samt varierande arbetsuppgifter. Dessa 
bidrar till arbetstrivsel genom att de anställda blir starkare, säkrare och därmed mer förberedda i 
arbetet med autism trots att arbetssituationerna är oförutsedda. Vidare anses att 
personalutbildning och personalaktiviteter så som internat och Spa dagar stärker 
gruppsammanhållningen och reducerar de maktskillnaderna som kan uppstå inom arbetsgrupper, 
mellan de mindre erfarna och de erfarna. Enligt min tolkning uppnås på så sätt en demokratisk, 
harmonisk och trivsam verksamhet. 
 
34
Referenslista
Aronsson, Gunnar (1987) ”Kontrollbegreppet i arbetspsykologin: försök till orientering”. Sidan 
182- 191. I Heinz Leymann-Lennart  Svensson (red).  Forskning för framtidens arbetsliv - en  
minnesbok  till  Bertil  Gardell.  Bokförlaget  Prisma  i  samarbete  med  arbetsmiljöfonden. 
Stockholm: OffsetTryck AB.
Berggren, Curt, Gillström, Lars, Gillström, Lena, Östling, Barbro (2001) Praktiskt Ledarskap – 
en bok om hur man gör när man leder människor. Malmö: Liber AB.
Bruzelius,  Lars  och  Skärvad,  Per-Hugo  (2004)  Integrerad  organisationslära.  Lund: 
Studentlitteratur. 
Dahlström, Edmund (1987) ”Ett mänskligt arbetsliv Bertil Gardells forskargärning ljuset av min 
egen”. Sidan 17-29. I Heinz Leymann-Lennart Svensson (red). Forskning för framtidens 
arbetsliv - en minnesbok till Bertil Gardell. Bokförlaget Prisma i samarbete med 
arbetsmiljöfonden. Stockholm: OffsetTryck AB.
Denscombe, Martyn (2007) Forskningshandboken – för småsakliga forskningsprojekt inom 
samhällsvetenskaperna. Lund: Studentlitteratur. 
Eriksson, Birgitta och Larsson, Patrik (2002) ”Våra arbetsmiljöer”, kapitel 5. Sidan 125-154. I 
Hansen, Lars H, och Orban, Pal (red.) Arbetslivet. Lund: Studentlitteratur. 
Eriksson,  Tuula (2003) ”Vad får  oss att  må bra i  arbetet?”.  Sidan 247-264. I  Abrahamsson, 
Kenneth,  Bradley,  Gunilla,  Brytting,  Tomas,  Eriksson,  Tuula,  Forslin,  Jan,  Miller,  Maggie, 
Söderlund,  Birgitta  och  Trollstad,  Claes.  Friskfaktorer  i  arbetslivet.  Stockholm:  Prevent  – 
Arbetsmiljö i samverkan Svenskt Näringsliv, Lo och PTK.
Esseveld, Johanna “Reflexivitet, kvalitativ forskning och samhällsvetenskap”, kapitel 9. Sidan 
185-214. I Sjöberg Katarina och Wästerfors David (red). Uppdrag: Forskning. Malmö: Liber 
AB.
35
Gisslén, Axel, och Larsson, Torgny (1987) ”Forskning och förändringsarbete  i en kommun”. 
Sidan 64-73. I Heinz Leymann-Lennart Svensson (red). Forskning för framtidens arbetsliv - en 
minnesbok  till  Bertil  Gardell.  Bokförlaget  Prisma  i  samarbete  med  arbetsmiljöfonden. 
Stockholm: OffsetTryck AB.
Granström, Kjell (2006) Dynamik i arbetsgrupper – Om grupprocesser på arbetet. 2:a upplagan. 
Denmark: Narayana Press. 
Gubrium, Jaber F och Holstein, James A (1997) The New Language of Qualitative Method. The 
United States of America: Oxford University Press. Inc.   
Gustavsen, Björn (1987) ”Bertil Gardells inställning till  samhällsforskningens grundproblem”. 
Sidan 41-46. I Heinz Leymann-Lennart Svensson (red). Forskning för framtidens arbetsliv - en 
minnesbok  till  Bertil  Gardell.  Bokförlaget  Prisma  i  samarbete  med  arbetsmiljöfonden. 
Stockholm: OffsetTryck AB.
Johansson,  Gunn  (1997)  ”Stress  i  arbetslivet”,  kapitel  6.  Sidan  123-139.  I  Lennerlöf  (red.) 
Människan i arbetslivet. Stockholm: Nordstedts Tryckeri AB. 
Kalleberg,  Ragnvald  (1997)  ”Ett  perspektiv  på  Bertil  Gardells  författarskap”.  Sidan  30-4I 
Lennerlöf Lennart (red.) Människan I arbetslivet. Stockholm: Nordstedts Tryckeri AB. 
Karasek,  Robert  and  Theorell,  Töres  (1990)  Healthy  Work  -  stress,  productivity,  and  the  
reconstruction of Working Life. United States of America: Basic Books. A Division of Harper 
Collins Publishers. Library of Congress Cataloging-in Publication Data.  
Karlsson,  Lars  Erik  (1987)  ”Arbetstillfredställelse  och  demokrati  på  arbetsplatsen  –  en 
diskussion  om  mätproblem  mm  utifrån  Bertil  Gardells  forskning”.  Sidan  111-122.  I  Heinz 
Leymann-Lennart Svensson (red).  Forskning för framtidens arbetsliv - en minnesbok till Bertil  
Gardell. Bokförlaget Prisma i samarbete med arbetsmiljöfonden. Stockholm: OffsetTryck AB.
Larsson, Anders (2005) Från ledarskap till vinst – Med ett förbättrat humankapital. Lund: KFS 
AB. 
Lennerlöf, Lennart (1997) ”Beteendevetenskaplig arbetslivsforskning”, kapitel 1. Sidan 9-27. I 
Lennerlöf Lennart (red.) Människan I arbetslivet. Stockholm: Nordstedts Tryckeri AB. 
36
Leymann,  Heinz  (1987)  ”Lärande  i  arbetslivet”.  Sidan  172-  181.  I  Heinz  Leymann-Lennart 
Svensson  (red).  Forskning  för  framtidens  arbetsliv  -  en  minnesbok  till  Bertill  Gardell. 
Bokförlaget Prisma i samarbete med arbetsmiljöfonden. Stockholm: OffsetTryck AB.
Liedholm, Marianne (1999) ”Kvalitativ metod i olika design – en jämförelse”, kapitel 8. Sidan 
165-192. I Sjöberg Katarina (red.) Mer än kalla fakta, kvalitativ forskning i praktiken. 
Morgan, Gareth. (1999). Organisationsmetaforer. Lund: Studentlitteratur.
Von Otter, Casten (1987) ”Kunskapsprocesser och arbetsorganisation”. Sidan 55- 63. I Heinz 
Leymann-Lennart, Svensson (red). Forskning för framtidens arbetsliv - en minnesbok till Bertil  
Gardell. Bokförlaget Prisma i samarbete med arbetsmiljöfonden. Stockholm: OffsetTryck AB.
Rönneqvist,  Dan  och  Thunborg,  Camilla  (2005)  ”Personalutbildning  –  ett  instrument  för 
livslångt  lärande?”,  kapitel  8.  Sidan 180-202. I Per-Erik Ellström, Bernt  Gustavsson, Staffan 
Larsson (red). Livslångt lärande. Lund: Studentlitteratur.
Sjöberg, Katarina (2008) “Forskaren och fältet”, kapitel 2. Sidan 15-40. I Sjöberg, Katarina och 
Wästerfors, David (red). Uppdrag: Forskning. Malmö: Liber AB. 
Svenning, Marianne (1993)  Tillbaka till  jobbet - Om arbete, ohälsa och rehabilitering. Lund: 
Studentlitteratur.
Tengblad, Stefan (2003). Den myndige medarbetaren - Strategier för ett konstruktivt  
medarbetarskap. Malmö: Liber.
Thylefors,  Ingela  (2007)  Ledarskap i  Human Service  Organisationer.  Stockholm:  Natur  och 
Kultur. 
Wästerfors, David (2008) “Analytiska knep”, kapitel  4. Sidan 67-84. I Sjöberg, Katarina och 
Wästerfors, David (red). Uppdrag: Forskning. Malmö: Liber AB.
Zetterquist, Eriksson, Kalling, Ulla, Thomas och Styhre, Alexander (2005) Organisation och 
organisering. Malmö: Liber. 
37
Facktidning: 
Bacoccoli och Eriksen (2008) Chef. Nummer 12:66, 32
Elektroniska källor:
Institutionen för stressmedicin (2008-12-19, kl.12.16) PDF. Sidan 2:
http://www.stressmedicin.com/dokument/Publikationer/Vagledning_kortrapport_ISM3.pdf
Socialstyrelsen, Lag om stöd och service till vissa funktionshindrade – LSS (2009-02-16, kl. 
12.57):
http://www.socialstyrelsen.se/Publicerat/2007/9456/HTML.htm
 Vårdguiden (2008-12-22, kl. 11.10):
http://www.vardguiden.se/templates/Article.aspx?Articleid=3100
38
Bilaga 1
LL
Lunds Universitet 2008-11-25
Sociologiska institutionen
Kandidatkurs, SocK01
Ilirjana Metaj
En kvalitativ studie om arbetstrivsel inom vård och omsorg
Avsikten med denna studie är att undersöka vilka faktorer som bidrar respektive hotar 
arbetstrivseln på en psykisk påfrestande arbetsplats. Jag har då valt att göra denna studie inom en 
LSS-verksamhet, på en större kommun i Skåne där de anställda arbetar med vård av barn med 
autism. 
För att kunna utforma denna undersökning har jag valt att utgå från intervjuer med fyra anställda 
samt deras chef. Under intervjuerna kommer jag att utgå från intervjupersonernas egna 
uppfattningar och synpunkter om vad de tror skapar arbetstrivsel respektive vad som skulle 
kunna hindra detta.  
Under förutsättning att intervjuperson ger tillåtelse, kommer jag att använda en bandspelare 
under intervjun för att på så sätt inte riskera att tappa viktig information. 
All information som samlas in, kommer att behandlas med anonymitet och försiktighet. 
Intervjupersonernas önskemål respekteras och värderas högt.  
 
………………………….. …………………    
Ilirjana Metaj Datum        
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INTERVJUGUIDE TILL ANSTÄLLDA
A. Inledning: Berätta om uppsatsen, anonymitet, tillstånd till bandspelare, och info. Om 
rätten att avstå.
B. Bakgrundsfrågor Namn (anonymt): 
1. Anställningstid? 
2. Ålder? 
3. Utbildning? 
4. Yrkeserfarenhet inom vård och omsorg?
5. Vad har du för arbetsuppgifter? 
6. Hur ser dina arbetstider ut?
7. Hur upplever du arbetsmiljön på din arbetsplats?
C. Definition av arbetstrivsel: 
1. Vad betyder arbetstrivsel för dig? 
2. I vilken situation upplever du arbetstrivsel?  
3. Vad får dig att ta dig till jobbet varje dag? 
5.  Hur tycker du att en bra dag på jobbet ser ut?
6. Berätta om en dag när du inte trivs…
D. Kommunikation och ledarskap
1. Ni har fått en ny avdelningschef? Hur gick det till? 
2. Hur var den tidigare chefen? 
3. Vilken kontakt har du med din avdelningschef? 
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4. Har du någon form av kontakt med någon person från ledningen? Om ja, med vem 
och vilken kontakt rör det sig om? Om nej, varför?
5. Hur och på vilken sätt fungerar kommunikationen över lag, mellan anställda och 
ledningen? (Dokumentation, gruppsamtal, individuella samtal)
6. Vad tycker du att ledningen respektive avdelningschefen gör för att skapa 
arbetstrivsel?
7. Tycker du att du har möjlighet att framföra dina åsikter till din chef, ledningen och 
dina kolleger? Hur, När? 
E. Socialt stöd, delaktighet och egen kontroll
1. Upplever du att du får feedback av dina kollegor? 
2. Kan du beskriva en situation då du senast fick feedback av en eller flera 
arbetskamrater?
3. Tycker du att det är viktigt med sociala aktiviteter? Varför?
4. Känner du att du får feedback av chefen? På vilket sätt exempelvis visar chefen sin 
uppskattning när du utför ett bra arbete?  
5. Hur upplever du att stämningen är på arbetsplatsen? 
6. Delaktighet och medbestämmande? Hur?
7. På vilket sätt är du trygg eller inte trygg med dina arbetsuppgifter, ditt ansvarsområde 
och samarbetet med kollegor och chef? 
8. Är det många som slutar på ditt jobb? Om ja, vad kan det bero på?
F. Arbetstrivsel och Arbetsprestation
1. När presterar du som bäst i ditt arbete? Vad beror detta på? 
Har du något exempel?
Definition av arbetsprestation 
2. Vad innebär begreppet arbetsprestation för er? 
Arbetstrivsel kopplat till arbetsprestation 
3. Berätta vilken betydelse du tror arbetstrivsel har för att du skall kunna göra ett bra arbete? 
4. Vilken betydelse har arbetstrivsel för att du skall kunna hitta på nya och bättre arbetsätt? 
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5. Tror du hög arbetstrivsel har något att göra med ökad grad av arbetsprestation och 
minskad antal sjukskrivningar, trots att arbetet är psykiskt- och fysiskt krävande? 
G. Effekter av arbetstrivsel 
1. Viken skillnad är det att ha eller inte ha arbetstrivsel? 
2. På vilket sätt märks det att ni har arbetstrivsel på jobbet, om man skulle fråga vikarier, 
anhöriga eller chefen? 
3. Hur påverkar den psykiska och fysiska arbetsmiljön trivsel känslan på jobbet?
H. Respondentens önskemål
1. Finns det något som du skulle vilja ändra på? Hur skulle du vilja at det var?
2. Finns det något som inte görs men som borde uppmärksammas?
I. Avslutande frågor
1. Vad tycker du är viktigast av det vi pratat om?
2. Finns det faktorer som du tycker är mer avvägande än andra?
3. Tror du att det finns ett samband mellan arbetstrivsel och arbetsprestation? 
4. Har du några frågor eller något mer du vill säga? 
5. Är det ok att återkomma till dig vid behov?
TACK SÅ HJÄRTLIGT för att du ställde upp!
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INTERVJUGUIDE TILL CHEFEN
Bakgrundsfaktorer: Anställningstid som chef på Autismboendet?  Tidigare yrkeserfarenheter 
inom vård och omsorg? 
Vad har du för arbetsuppgifter och ansvar som chef? 
Arbetssituation och inflytande
Hur upplever du din arbetssituation +/-?
Hur upplever du dina arbetsuppgifter (t.ex. befogenheter som motsvarar de kraven, graden av 
ansvarsområdet, förväntningar som ställs på dig, varierande, enformiga, meningsfulla)? 
Vad är det vanligaste problemet som kan uppstå hos en chef/arbetsledare? Hur hanterar ni detta i 
så fall? 
Tycker du att du har möjlighet att utvecklas inom ditt arbetsområde? På vilket/varför inte?
På vilket sätt har du befogenheter och resurser för att kunna tillfredsställa de anställdas 
arbetsbehov, gällande arbetsuppgifter, arbetstider, kompetensutveckling, medbestämmande etc.  
Hur mycket utrymme har du till att tillfredsställa de anställdas arbetsönskemål? 
Hur fungerar samarbetet mellan dig och din närmaste chef? Upplever du att verksamhetens mål 
som kommer från ledningen är tydliga? Hur? Tycker du att du kan påverka beslut och 
förändringar som kommer från cheferna över dig/ledningen? 
Faktorer till arbetstrivsel (Socialt stöd, kommunikation, motivation, ledarskap, belöning.)
Vad är arbetstrivsel för de anställda enligt din egen uppfattning?
I vilka situationer upplever du att de anställda känner arbetstrivsel? Varför skall de anställda 
trivas på arbetet? 
Hur ser den fysiska och psykiska arbetsmiljön ut för de anställda? 
Tycker du att de anställda får utrymme till gemensam och individuell utveckling? Hur?
På vilket sätt har de anställda inflytande och kontroll i frågor gällande sin arbetssituation? 
På vilket sätt tror du att de anställda har möjlighet ta egna initiativ för att förbättra utförandet av 
sina arbetsuppgifter? Vad tycker du om detta? 
Hur anges arbetstrivsel i den idag rådande personalpolitiken enligt din uppfattning? 
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Hur går förvaltningen tillväga för att skapa arbetstrivsel på er verksamhet?
Vad tycker du är viktigast för att upprätthålla och utveckla arbetstrivseln för de anställda? 
Hur gör du för att de anställda på avdelningen skall trivas?
Hur upplever du att samarbetet mellan dig och de anställda fungerar?
Tycker du att de anställdas förtroende gentemot dig är viktig för arbetstrivseln? Hur och varför?
På  vilket  sätt  är  de  anställdas  arbetsprestation  viktig  på  jobbet?  Hur  är  detta  kopplat  med 
arbetstrivsel tror du? 
Tror du att det finns en koppling mellan arbetsprestation, hälsa och arbetstrivsel? På vilket sätt? 
Kommunikation och socialt stöd. 
Hur upplever du att det sociala arbetsklimatet är på Autismboendet?
På vilket sätt visar du din uppskattning mot de anställda på Autismboendet, när de gjort ett bra 
arbete? 
På vilket sätt kommunicerar du med de anställda på avdelningen?
Hur tycker du att kommunikationen fungerar mellan dig och de anställda på Autismboendet?
Tycker du att en fungerande kommunikation mellan dig och de anställda är viktigt? Varför?
Anser du att det finns konflikter på avdelningen? Vad är kärnan i detta? Hur löses detta?
Beskriv hur en chef inom vård och omsorg måste vara i relation till de anställda, för att kunna 
bidra med positiva resultat för hela verksamheten?  
Avslutande frågor
Tycker du att Autismboendet är en bra arbetsplats? På vilket sätt?
Är det många som slutar på avdelningen? Varför?
Vad tror du är den mest avgörande faktorn till att personalen på Autismboendet skall känna att 
det är roligt att gå till jobbet och därmed arbeta med hela hjärtat? Varför? 
Vilka ändringar anser du skulle kunna bidra till ökad arbetstrivsel för personalen på 
avdelningen? Har du något mer att tillägga?   
Tack så hjärtligt för ett givande och trevligt samtal!
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